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Anotace  
Diplomová práce pojednává o problematice personálního ízení firmy se zamením na 
motivaci a souasnou stimulaci zamstnanc poboky konkrétní spolenosti. Obsahuje 
návody, postupy, nezbytnou teoretickou ást a potebné informace, které jsou úzce 
spjaty s prosperitou firmy v souvislosti se spokojeností zamstnanc. Výstupem práce je 




Motivace, motivaní program, stimulace, zamstnanec, klima na pracovišti, technické 
zázemí, služby, poteby, adaptace, vztahy, prostedí, organizace, vedení lidí, porady  
 
Abstract 
Thesis deals with the issue of personnel management of company focusing on the 
motivation and concurrently stimulation of a particular branch’s employees. Includes 
instructions, procedures and the necessary theoretical part of the necessary information 
which are closely linked to the prosperity of the company in relation to employee 
satisfaction. The output of work is to design incentive program applicable to employees 
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Stereotyp, lenost, deprese, špatná komunikace, nepíliš píznivé poasí to všechno a 
samozejm další mohou být faktory, které ovlivní výkon pracovník pi práci. Pro 
efektivitu práce a pro samotnou tvorbu zisku podniku je potebné, aby byla výkonnost 
zamstnanc co nejvyšší. Proto je poteba své pracovníky motivovat k tm co možná 
nejlepším výsledkm.  
 
Motivace mže být vnitní nebo vnjší. Jedná se o skvlý prostedek dosahování 
firemních cíl. V organizaci je proto teba vytvoit píznivé podmínky pro rozvoj 
osobnosti jednotlivých pracovník, aby tchto cíl mohlo být dosaženo. Zamstnanec je 
totiž lánkem spolenosti, který je zárove nejslabším, ale také nejdležitjším pevným 
základem pro firmu. Pro správné motivování pracovník musí být pístup pi tvorb 
motivaního programu velice osobitný, protože každý jedinec je unikátní a potebuje 
nco jiného pro zvýšení motivace. Osobní rozvoj prochází skrze motivaci, znalosti, 
návyky a také dovednosti.  
 
Pro tvorbu diplomové práce jsem navštívila firmu, která se zabývá finanním 
poradenstvím. Bhem jednoho roku jsem navštvovala jako asistent úsek této firmy a po 
analýze v organizaci jsem zjistila, že zamstnancm chybí patiná chu a motivace do 
práce. Pi konzultaci s oblastním editelem mi byl sdlen problém a obava s vedením 
týmu, práce s ním a patinou motivací. Byly na m kladeny dotazy, jak správn 
motivovat lidi, aby pro nj lidé pracovali s ochotou a jak je správn vést jako svj tým.  
 
Hlavním cílem této práce je navrhnout komplexní motivaní program, který povede ke 
zvýšení pracovní výkonnosti, posílí sounáležitost pracovník s firmou, vyvolá vtší 
spokojenost s prací, zefektivní pracovní a sociální motivaci zamstnanc a v neposlední 







2 Cíle práce a použité metody 
2.1 Hlavní cíl 
Navrhnout komplexní motivaní program, který povede ke zvýšení pracovní 
výkonnosti, posílí sounáležitost pracovník s firmou, vyvolá vtší spokojenost s prací, 
zefektivní pracovní a sociální motivaci zamstnanc a v neposlední ad povede k 
sociální adaptaci a ke zlepšení interpersonálních vztah.  
 
2.1.1 Odvozené cíle  
- zanalyzovat souasnou situaci firmy  
- nastudovat teoretické poznatky na téma motivace  
- zlepšit stimulaci a motivaci zamstnanc  
- zajistit zamstnancm pocit spokojenosti  
- zvtšit finanní pínos pro úsek firmy 
 
2.2 Metodiky zpracování  
Základní metody (prostedky) analýzy:  
-  úvaha     -  konzultace 
-  shromáždní a tídní informací -  dotazování 
-  dotazník     -  pozorování 
-  klasifikace    -  analýza problému 
-  systematický popis   -  analýza vnitního prostedí – 7S 
 
z nichž nejzákladnjší pro analýzu je dotazník, který obsahuje uzavené, otevené a 
ásten projektivní otázky (jak reaguje daná osoba na problém, aby šlo ásten 
rozpoznat jeho osobnost). Je potebné každého zaadit do jednotlivých kategorií podle 
vku, pohlaví, funkce na pracovišti a dalších kritérií. Dležité je mít co nejvtší datový 
soubor pro následné statistické zhodnocení, tedy dotazníkem podrobit co nejvíce 




3 Teoretická východiska práce 
3.1 Základní pojmy  
Tato podkapitola vysvtluje základní pojmy dležité pro teoretická východiska, která 
vysvtlují teorii o motivaci, motivaním programu a jeho tvorb.  
3.1.1 Motiv 
Motiv je z latinského slovo motivus, tedy „hýbající“. [4] Motivy jsou konkrétní vnitní 
pohnutky, které vedou k uritému jednání a konkrétnímu chování a vyplývají z našeho 
okolního prostedí, ve kterém se práv nacházíme. Napíklad zima je vnitní pohnutka 
(pocit), který v nás probudí potebu obléci se nebo zavít okno. Motivy jsou vždy velice 
subjektivní a u každého jiné. Proto nkteí autoi teorií o motivaci uvádjí, že lidi 
nemžeme „namotivovat“, protože nevíme, jak se daný lovk zachová, záleží to vždy 
zcela na nm. Co tedy mžeme dlat, když nemžeme motivovat? Mžeme se snažit 
zasadit do prostedí urité pobídky (stimuly), které mohou nasmrovat motivy lidí. [19] 
Motivy pak mohou být zamené, cílen smrné nebo neplánované (paracílensmrné).  
 
Druhy motiv: 
- prvotní i odvozené 
- pln nebo ásten vdomé nebo nevdomé 
- vrozené versus získané 
- materiální i duchovní 
- psychogenní, sociogenní nebo biogenní 
3.1.2  Motivace 
Motivace pochází z latinského slova movere a v pesném pekladu to znamená „to, co 
uvádí v pohyb“. [10] Pokud jsme hovoili o motivu, jako o vnitních pohnutkách, potom 
motivace je souhrn všech tchto motiv. [19] Motivace je urením dynamiky lidské 
psychiky. Neustále ji aktivuje a zaciluje a garantuje kvalitu života. Uspokojuje poteby 
na jednotlivých úrovních a formuluje osobnostní rysy, sklony, názory, zájmy a postoje 




Motivace k pracovní innosti 
 Její úlohou je utváet smýšlení a chování vedených lidí tak, aby bylo v souladu 
s posláním firmy.  
 Je dležité poznat, zda je pro lovka práce pouhým prostedkem k získávání 
penz nebo nco navíc. [11] 
 
Druhy motivací: 
- extrinsická motivace - chování a prožívání, které je stimulováno a motivováno zvení 
- externí motivace - vnjší stimulace (podncování) prostednictvím incentiv (pobídek), 
nap. pochvalou, hrozbou, trestem, projevem uznání, odmnou, ve škole známkou 
- demotivace - snížení, úpadek, ztráta zájmu, motivu 
- interní motivace - motivace vycházející z vnitních pohnutek chování a prožívání, 
nap. z poteb, pud, zájm, hodnotového systému, cíl daného jedince 
- intrinzická motivace - chování a prožívání, které je motivující samo o sob, nap. hra a 
zábava; vnitní motivace, nap. potebou, zájmem 
- pemotivace - nepimen vysoká motivovanost 
- remotivace – znovuobnovení motivace (nap. k práci)1  
 
Obecné teorie motivace:  
- behaviorální – zdrojem motivace je úsilí dosáhnout píjemných dsledk 
chování a vyhnout se nepíjemným dsledkm, hlavním motivátorem je vnjší 
odmna 
- humanistický – realizace svých vývojových inností, dležitým faktorem je 
prostedí a otevený osobní vztah 
- kognitivní – draz je kladen na poznávání proces chování lovka 
 
Funkce motivace:  
- dynamizující 
- aktivizující  
- usmrující 
                                                 




Hlavní znaky motivace:  
- cílevdomost 
- zamenost na chování (postoje, zájmy, hodnoty) 
- aktivace chování (poteby, pudy, …) 
 
Východiska motivace:  
- z vnitních pohnutek – POTEBY 
- z vnjšího popudu – INCENTIVY [9]  
3.1.3 Stimulace 
Stimulace je cizí slovo pro oznaení njaké okolnosti (procesu, dje, innosti), která 
podncuje lovka k njakému chování nebo innosti, zpravidla pozitivní povahy. 
Mžeme jej urit jako synonymum pro slovo pobídka.2 Pokud tedy srovnáme motivaci a 
stimulaci, tak z toho jednoznan vyplývá, že motivace je souhrnem vnitních pobídek, 
které nás vedou k uritému jevu a stimulace je konkrétní okolnost, která nás podncuje 
k uritému chování. Pracovní stimulace je pak souástí procesu vedení lidí (jedna 
z manažerských rolí).  
3.1.4 Poteba 
Poteba je dispozice, která je pedpokladem pro motivaci. Pokud existuje poteba, 
znamená to nedostatek ehokoliv. V praxi se pojmy poteba a motivace snadno 
zamují. Poteby, které jsou ve vztahu k motivaci, setídil A. Maslow. 
3.1.5 Adaptace 
Pokud chceme, aby lidé dosahovali svých cíl a mli bychom možnost dobe motivovat, 
musí se lovk dobe adaptovat. Adaptaci pak dlíme na objektivní a subjektivní. 
Objektivní adaptace vyjaduje kvalitu zvládání úkol ve vazb na role, kterou hraje 
v daném okolí a také jak se jedinec adaptuje ke spoleenskému prostedí. Subjektivní 
adaptace pak vyjaduje celkovou životní situaci dané osoby, jaká je míra spokojenosti 
sama se sebou. Pokud má osoba deformovanou nebo nedostatenou adaptaci, pak 
                                                 




mžeme adaptaci nazvat maladaptací nebo desadaptací. Tedy pokud se tžko lovk 
adaptuje, a už z dvod úmrtí, nemoci v rodin, traumatu, náhlého selhání nebo jiných 
dvod, tak jedinec obtížn zvládá životní situace a nebude s ním lehká práce pi 
motivaci. [4]  
3.1.6 Motivaní program 
Motivaní program si mžeme pedstavit jako ucelený soubor opatení v oblasti 
managementu lidských zdroj. Má za cíl aktivn ovlivnit pracovní výkon a vytvoit (i 
upevnit) pozitivní postoje k organizaci všech jejich zamstnanc. Formulujeme jím 
zájmy zamstnanc o rozvoj vlastních znalostí, dovedností a schopností a jejich aktivní 
využití v pracovním procesu. Aby mohl být proces motivace úspšný, je nutno všechny 
vnjší podnty tohoto druhu spojit se strukturou vnitních poteb a motiv 
zamstnance.3  
3.2 Vztah lovka k práci 
lovk už od dtských let pozoruje své rodie, jak chodí do práce a vydlávají peníze. 
Vytváí si na práci vlastní názor podle konkrétních životních situací. Od mladistvého 
vku zaala vtšina z nás chodit na brigády. Víme, že práce pináší lidem peníze, 
kariéru, uznání. V každé pohádce jsme se dozvdli, že práce šlechtí. Ale na druhou 
stranu víme, jaké jsou zákony, a vidíme, jak se zvyšují dan, snižují píspvky na 
cokoliv a je na nás a na životních zkušenostech, jak se k práci postavíme.  Pokud jsme 
se „dobe nenarodili“, pak minimáln víme, že práce nám pinese peníze, za které si 
kupujeme poteby. Nkteí jedinci jsou pak prací pímo pohlceni a chtjí, umjí a rádi 
pracují. Vše samozejm záleží na rolích života, které sehráváme a na našich potebách, 
které máme.  
3.2.1 Faktory ovlivující pracovní výkonnost 
Výkonnost lovka je ovlivnna motivací 
v = f (z * m) , kde v = výkon, z = zpsobilost, m = motivace [17]  
  
                                                 
3 DVOÁKOVÁ, Z. a kol. Management lidských zdroj. 1. vyd. Praha : C. H.Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4. 
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Pokud se chceme zamit na to, co motivuje lovka k pracovním výkonm, nesmíme 
nahlížet pouze na hmotnou stimulaci, ale na celý systém initel, který vede ke zvýšení 
pracovní výkonnosti a k pocitu uspokojení z práce. Kvalita práce je ovlivnna 
vzájemným psobením vnitních podnt (vnitními motivátory pracovních poteb) a 
vnjšími pobídkami (stimuly) k innosti. [4]   
 
 






  Oekávání                                                                                              Struktura motiv 
  1. Vlastnosti práce                                                                                 3. Motivy orientované na  
  2. Dosažení cíle v                                                                                      výkon 
      závislosti na úsilí                                                                               4. Motivy orientované na 
                                                                                                                      spokojenost 
 
 
                                                      5. Intenzita úsilí 
 
 
          6. Schopnosti                                                                7. Pracovní znalosti 
 
                                                                                               8. Pracovní podmínky 
 
                                                     9. Výkon (jednání) 
                Uení                                                                                    Uení 
 
                                                              10. Cíle                      11. Uspokojení motiv 
 
Obr. 1 Determinanty pracovního výkonu Poznámky: 1-5 Chtít, 6-8 Umt4  
Z uvedeného vyplývá, že pipravenost k výkonu mže ovlivnit pouze intenzita úsilí 
zamstnance. K tomu, abychom motivovali zamstnance ke kýženému pracovnímu 
výkonu, musíme stimulovat pracovní podmínky. Dát možnost zamstnanci se rozvíjet 
                                                 
4 DVOÁKOVÁ, Z. a kol. Management lidských zdroj. 1. vyd. Praha : C. H.Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4. 
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(uit) a pipravit všechny podmínky tak, aby byl spokojeným a motivovaným 
zamstnancem. 
 
3.2.2 Zdroje motivace 
Zdroje motivace obecn: 
- vnjší pobídky – podnty, které vyvolají uritou potebu nebo potebu jednat 
proti pobídce. Pobídka mže bu	 zvnjšku posilovat, nebo oslabovat vnitní 
motiv. 
- vnitní poteby – biologické nebo utváené vlivem prostedí a zájmy, které se 
projevují soustedním pozornosti a provádním inností a následným pocitem 
uspokojení z innosti. 
- návyky a zvyky – zpsob chování a reagování na konkrétní situace.  Tyto jsou 
získané bhem života.   
- cíle – kam mííme, eho chceme dosáhnout bhem života 
- postoje – které zaujímáme 
- hodnotové orientace – postoje k hodnotám 
 
Zdroje motivace k práci:  
- dobrý a jistý výdlek (odmna a jistota) 
- stabilní a spolehlivé zamstnání (jistota) 
- dobrá pozice (statut) 
- osobní rozvoj a uení (rst) 
- hmotné odmny (benefity)  
- nadstandardní benefity, nap. pojištní (odmny) 
- možnost pracovního postupu (postup) 
- uznání ze strany druhých (uznání) 
- pínos pro spolenost (uznání) 
- práce v uznávané spolenosti (prestiž) 
- zodpovdnost a autorita (moc) 
- touha uspt (výkon) 
- soutžení s druhými (soutživost) 
- pekonání osobních cíl (výkon) 
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- práce v úzce propojeném týmu (lenství ve skupin) 
- práce ve strukturovaném prostedí (struktura) 
- podporování osobních hodnot (etika) 
- kontrola nad vlastní prací (autonomie) 
- etika práce, práce samotná (popud) 
- tvoivá a podntná práce (zájem) 
- objemná pracovní nápl a brzké termíny (tlak) 
- svení nových úkol (dvra) 
- úast na výsledku (zainteresovanost) 
- vhodné prostedí (píjemné prostedí, komfort) 
- pístup k informacím (pomoc pi práci) 
- zpsoby jednání (atmosféra) [20]  
 
Vím, že tento výet není úpln kompletní, ale jedná se o hlavní motivátory, které 
jedince dokážou motivovat k práci. U každého jedince budou subjektivní a budou se 
lišit a úkolem správného manažera je tyto motivátory u každého nalézt. 
 
3.3 Nástroje používané pro studium motivace 
Mezi základní metodologické nástroje studia motivace patí zejména pímé pozorování, 
použití experiment a uplatnní faktorové analýzy.  
 
Pímé pozorování – pozorování subjekt a jejich odpovdí na motivaní faktory a jejich 
následné studium. Otázky jsou zameny nejen voln, ale také provokativn a 
konfrontan. Následn se z odpovdí a studie uiní dokumentace. Interpretace 
získaných odpovdí je ale obtížná a relevantní.  
 
Použití experiment -  používání psychometrických nástroj. Experimentem se snažíme 
dostat lovka do konfrontaních, frustraních, konfliktních a soutžních situací. 
Sledujeme, jak se zmní podmínky a chování jedince pro dosažení cíle.  
 
Uplatnní faktorové analýzy – nahromadí se rznorodý biografický materiál, doplní se o 
experimentální data a vyvodí se základní motivaní faktory. [4]  
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Pístup k hledání a vymezení motivace je mnoho. Dosud však neexistuje sjednocená 
terminologie ani pesné postupy. Je to dáno tím, že lovk je nevyzpytatelný tvor a jeho 
jednání je dáno tolika faktory, že je není možné všechny pochytit. Hlavní motivy k práci 
ale známe, otázka je, jak je stimulovat, kdy a jakou zvolit dynamiku stimulace.    
 
3.4 Motivaní teorie a pístupy  
V této podkapitole jsou shrnuty pístupy ekonom k motivaci a jejich modely. Pístupy 
se sice rzní, ale jejich základnou je vždy motivace lovka ve spojení s lidskými 
potebami. 
3.4.1 Teorie motivace - Sigmund Freud 
Freud tvrdil, že psychické síly, které ovlivují lidské jednání, jsou ve své podstat 
neuvdomlé. Psal o motivaci jako o nevdomém procesu, který není totáln pod 
kontrolou a je ovlivnn mnoha potlaovanými pudy. Motivaci rozebíral hodn 
psychoanalyticky, kdy se snažil vysvtlit, že roli nehraje jen naše vdomí, ale i 
nevdomí (nevíme, že chceme). Mezi faktory ovlivující motivaci podle nj patí 
nesplnná pání, sexuální touhy, frustrace z minulosti a jiné. [12][22]  
3.4.2 Klasifikaní projekt – K. B. Madsen 
Motivací komplexnji se zabýval K. B. Madsen (1979), který v 70. až 80. letech 20. 
století zkonstruoval klasifikaní projekt, kde rozlišoval primární a sekundární motivy.  
 
Primární poteby jsou ty vrozené, které potebujeme až do své smrti, mohou být 
deformované pouze choroboplodnými píinami (nechu k jídlu apod.). Ty adí Madsen 
sestupn: hlad – žíze - sexuální touha - zachování tlesné teploty – peování (v 
kontextu mateství) - vybíhání se bolesti – exkreci - kyslíkové zabezpeení - odpoinek 
a spánek – aktivitu - bezpeí (vs. strach) – agresi. 
 
Sekundární poteby jsou pak dány duševním procesem (psychikou) a usmrují se 
uením: sociální kontakt – dosažení úspšného výkonu – moci – vlastnictví (tento motiv 
však není píznaný pro všechny civilizaní kultury). [4]   
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3.4.3 Teorie poteb - Abraham Maslow  
V ad ekonomických knih je Maslowova pyramida poteb (ze 40. let) nejznámjší 
motivaní teorií. Existují však spekulace použití a uplatnní této metody v praxi. Ale 
zjistilo se, že pináší spoustu cenných podnt pro urení jednání jednotlivce 
v závislosti na motivaci. Maslow se ve své teorii snaží seadit poteby jednotlivce jako 
zdroje jednání a motiv.  Uspoádal je hierarchicky od nejnižších (tch nejdležitjších) 
po nejvyšší (ty, jejichž význam klesá). Aby se tedy mohla vyskytnout njaká poteba ve 
vyšší vrstv, musí být nejdíve uspokojena poteba v nižší vrstv. Nesmíme celou 
problematiku však brát staticky.  Poteby u lovka se mní a jejich váhy také, takže 
model si musíme pedstavit dynamicky. [3] 
 
 
                           
                                                             Seberealizace 
 
                                                      Psychologické poteby 
 
                                                           Sociální poteby 
 
 
                                                       Pocit jistoty, bezpeí 
 
 
                                                      Fyziologické poteby 
 
Obr. 2 Maslowova pyramida lidských poteb5  
Fyziologické poteby – jedná se o poteby existenního charakteru, které musí být 
uspokojeny jako první, vtšinou s jejich zajištní nebývá problém (nap. hlad, žíze, 
spánek, bydlení, obleení, v práci pak to jsou ochranné pomcky, ochrana zdraví, 
                                                 
5 DVOÁKOVÁ, Z. a kol. Management lidských zdroj. 1. vyd. Praha : C. H.Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4. 
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odstraování rizika a škodlivých vliv na pracovišti). Jejich stabilita je nejvyšší, ze 
všech uvedených poteb.  
 
Pocit jistoty a bezpeí – chápané jako bezpeí ekonomické (pevážn). V práci to bývá 
dobrá perspektiva firmy, která zajistí pracovníkm pocit ekonomického bezpeí pro nj 
a jeho rodinu a zabrání pocitu náhlé zmny a jejich sociálních dsledk.  
 
Sociální poteby -  jsou chápané jako vztah a kontakty s okolím (skupina, organizace, 
spolenost). Jsou to poteby relativn dynamické. Požadavky na tuto oblast se 
v poslední dob hodn zvyšují, hlavn u jedinc kulturn a odborn vysplých. Deficity 
v této oblasti jsou pak velice významné na pracovní výkonnost. Jedná se o vytváení 
dobrých vztah na pracovišti, které pipoutá pracovníka k firm poutem, mohou to být 
njaké firemní soutže, kulturní akce.  
 
Psychologické poteby – jsou významným zdrojem poteb pro uritou skupinu jedinc, 
kteí mají vysoké ambice, chtjí se prosadit. Chtjí uznání, také pochvalu, status, 
prestiž, sebeúctu. Patí sem i poteba ocenní, tedy peníze.   
 
Poteby seberealizace – jsou na vrcholu pyramidy. Tyto budou uspokojovány v poslední 
ad a bude jim dána podstatn menší váha, než na nižších stupních pyramidy. Jedná se 
o poteby jedince rozvíjet své osobní vlohy, rozvíjet pocit vlastních hodnot, možnost 
utváet si vlastní život podle sebe, možnost ovlivnit okolí. V práci to pak mže 
znamenat i dobe organizovanou práci, která pracovníka tší a která mu umožní ukázat 
své schopnosti. [3][4] 
 
Tento model nebude dávat smysl, dokud si neuvdomíme, že vyšší poteba nevznikne, 
dokud nebudou uspokojeny (alespo) ásten ty nižší poteby. Pokud však pln 
uspokojíme potebu, ztrácí pro nás pak smysl (sílu motivace), naléhavost a pesouváme 
své motivace do jiných sfér. Struktura poteb se bude u vtšiny lidí lišit a to je poteba si 
uvdomit. Jedinec je pak omezen svými schopnostmi a svými možnostmi, aby dosáhl 
toho, co potebuje.  
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3.4.4 Základní motivaní typy zamstnanc – H. Heckhausen 
H. Heckhausen vycházel z Maslowovy teorie poteb. Ve své práci (1974) uril dva 
základní typy zamstnanc, kteí jsou odlišn motivovány (pevládají u nich jiné 
motivaní faktory)  
 
1.typ - víra v úspch – jedinec si uruje realistické, pimené, ale dlouhodobjší cíle, je 
schopen cíle mnit pružn a staví se k budoucnosti aktivn. U tchto typ se však mže 
stát, že pílišná zainteresovanost povede k nervozit, stresu a tedy k nízkému výkonu. 
ešením je neklást pílišné požadavky na tuto osobu a na jeho výkon.   
 
2.typ – obava z neúspchu – jedinec si kladné extrémn nízké cíle nebo naopak 
extrémn vysoké cíle, ve vytyeném cíle vtšinou setrvávají (neradi mní), 
k budoucnosti pistupují s obavami a opatrn. ešením mže být astjší pochvaly od 
vedoucího pracovníka, aby se snižovali obavy z neúspchu. [24]  
3.4.5 Teorie dvou faktor - Fridrich Herzberg 
Herzbergova teorie dvou faktor, také nazývána teorie hygieny je spolu s Maslowovou 
teorií poteb nejznámjší teorií motivace k práci. Herzberg ve své práci (1968) dlí 
motivace k práci na 2 skupiny, které když sladíme na základ zjištní pracovníkových 
poteb, tak by to mlo vést k úinné motivaci. Dv skupiny:  
 
Motivátory vnitních pracovních poteb (satisfaktory) – tvoí je výkon, uznání, 
obsah práce, odpovdnost, vzestup a možnosti rozvoje. Pokud jsou tyto vnitní pracovní 
poteby (jejich motivátory) dobe a pozitivn vyladny, pak jde o nejúinnjší složky 
motivace k práci. Jsou zodpovdné za výkon pracovníka.    
 
Faktory hygieny (dissatisfaktory) – jedná se o pracovní podmínky, které ovlivují 
spokojenost pracovníka. Také se jedná o pracovní jistotu. Zahrnuje se zde platové 
podmínky, politika a ízení organizace, personální ízení, vnitní vztahy na pracovišti, 
fyzikální pracovní podmínky a další. Pokud dojde k absenci nebo negativnímu stavu 
tchto faktor, vede to k nespokojenosti zamstnanc. Veškerý stav tchto faktor má 
v rukou firma, respektive na tyto faktory ve vysoké míe psobí klima organizace. [23] 
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Herzberg ve své práci také nov vymezuje stavy, které charakterizují zamstnancv 
postoj k práci, pracovnímu okolí a podmínkám práce spolu ve spojení s jeho faktory 
hygieny viz tabulka . 1. 
 
Stav faktor Faktory hygieny Motivátory 
Absence faktor nebo 
negativní psobení 
Nespokojenost z práce 
Žádné uspokojení (nikoli 
spokojenost) 
Aktivní pítomnost a 
pozitivní psobení 
Žádná nespokojenost 
s prací (nikoli 
nespokojenost) 
Spokojenost s prací, vyšší 
pracovní výkon 
Tab. 1 Stavy charakterizující postoj zamstnance k práci6  
3.4.6 Teorie X a teorie Y - D. McGregor 
Ob dv McGregorovi teorie byly reakcí jako kritika koncepce vdeckého a 
byrokratického stylu organizace ízení. Teorií X a Y chtl ešit problém motivace a 
hledal kompromis v závislosti na konkrétních podmínkách.  
 
Teorie X 
U této teorie se pedpokládá (pirozený) vrozený odpor k práci, snahu vyhýbat se 
odpovdnosti, mít pocit, že Vás nkdo vede. Zamstnanci musí tedy být k výkonm 
nuceni, musí být kontrolování. Pod tímto stylem ízení si mžete pedstavit, že máte psa 
na krátké vodítko. Lidé jsou motivování a podncováni k práci njakou odmnou nebo 
trestem. Nechtjí absolutn pebírat zodpovdnost za práci. Vyžaduje se zde 
autoritativní, direktivní ízení, bez toho, aby zamstnanec mohl njak o okolnostech 
rozhodovat. Typ X je lovk líný, proto je nezbytné ho k práci nutit i pod pípadnými 
tresty. Dobrý výkon je teba finann dobe odmnit. Musí mít nad sebou neustálé 




                                                 












X: „Já nic dlat nebudu“                           Y: „Hurá, práce, dejte ji sem“ 
Obr. 3 McGregorova teorie X a Y – mnemotechnická pomcka7 
Teorie Y 
Tato teorie pedpokládá, že lovk má potebu se uplatnit, chce pracovat, je sám 
iniciativní a nemusí zde docházet ke kontrole. Tedy pod tímto stylem ízení si mžeme 
pedstavit psa, kterého pustíme i za roh parku bez vodítka, víme, že se chce probhnout 
a že je loajální. Takovýto zamstnanec se snaží o využití píležitosti. Je rád, když 
dostane vyšší odpovdnost. Odmnou je uspokojení poteb vlastního já. Organizaní 
struktura tak mže být volnjší, mohou fungovat neformální vztahy, je zde 
sebekontrola. Lidé vyžadují demokratický až liberální styl vedení s plnou možností 
rozhodovat. Zbytené kontroly a testy nezvyšují motivaní úrove. Pracovník typu Y 
potebuje mít pocit dležitosti a užitenosti, mít možnost pracovat tvoiv více než 
finanní odmnu. Výdej jeho fyzické i duchovní energie pro práci je pirozený jako 
odpoinek.  
 
Typ X byl charakteristický pro 30. léta 20tého století, kdy vládl koncept vdeckého 
ízení F.W. Taylora. Motivace byla založena na hmotných motivaních faktorech. 
Období vysoké nezamstnanosti. Lidé jsou existenn závislé na výdlku. Takže pokud 
nechtjí pracovat, tak venku stojí další desítky lidí, kteí tuto práci budou vykonávat 
rádi.  
 
                                                 
7 http://lide.uhk.cz/fim/ucitel/fsadamm2/ruzne/mcgregor/mcgregor-teorie-x-y.gif 
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Souasný trend ízení smoval jednoznan k typu Y pod oznaením soft management. 
Jenže v loském roce (2009) je vysoká nezamstnanost, takže se podle mého názoru 
navracíme mírn zpt k ízení typu X, kdy za branami stojí dalších 10 lidí, kteí tu práci 
budou vykonávat za tyto peníze rádi. Ve formátu (chceš, nechceš). [16][25] 
 
Teorie X Teorie Y 
Centrální ídící princip vyžaduje píkazy a 
kontrolu, což lze prosadit jen 
autoritativním jednám. 
Centrální princip pedstavuje integraci. 
Vytvoením takových podmínek 
v organizaci pracovníci zamují své úsilí, 
aby dosáhli svých cíl v rámci cíl 
organizace (kooperativní styl vedení). 
Požadavky procesu organizace neberou 
žádný zetel na poteby organizovaných. 
Pro dosažení oekávané odmny 
akceptuje lovk podízení a kontrolu. 
Organizace se stává výkonným 
organismem, v nmž se zohledují osobní 
pání a cíle pracovník.  
Nevyužívané schopnosti pracovník 
z hlediska ízení prakticky neexistují a 
nejsou pedností. Není tlak na jejich 
využití.  
Jsou žádoucí inovace, hledají se nové 
možnosti spolupráce, aby byly využity 
všechny schopnosti zamstnanc.  
Tab. 2 McGregorova teorie X a Y8  
3.4.7 Spojení teorie McGregora, Herzberga a Maslowa 
Pokud se podíváme na tyto ti teorie blíže, zjistíme, že všechny mluví o tom samém. 
Pouze na motivaní teorii nahlíží z jiného úhlu pohledu. Propojení si mžeme ukázat na 






                                                 
8 DVOÁKOVÁ, Z. a kol. Management lidských zdroj. 1. vyd. Praha : C. H.Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4. 
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Obr. 4 Pyramida poteb z hlediska rozdílných motivaních teorií9 
3.4.8 Teorie cukru a bie – B. F. Skinner 
Tato teorie vychází z toho, že odmny pirovnává k cukru a postihy (tresty) k bii. 
Vychází z poznatk psychologa Skinnera. Vdecké výzkumy prý potvrdili, že odmny a 
tresty jsou stále nejsilnjšími motivátory. Tato metoda dobe funguje v oblastech, kde je 
vysoká nezamstnanost nebo nejistá práce. Pokud lovk nemá pocit bezpeí, tyto 
motivátory urit zaberou. Problém ale bude ve firmách, kde již základní poteby 
z pyramidy jsou uspokojeny (bezpeí, fyziologické poteby). Tam už jen finanní 
odmna znaným motivátorem nebude. Zde už bude poteba i seberealizace. Mezi 
nejastjší podoby „cukru“ patí rozhodn peníze, i když nkteí uvádí, že se nejedná o 
formu odmny, peníze vždy budou hrát velkou roli na motivaci. Nebo se asto jedná o 
penžité bonusy. Mezi nejznámjší podoby „bie“ pak patí obava ze ztráty zamstnání, 
degradování, ze ztráty prémií, nižších píjm apod. 
                                                 
9 DVOÁKOVÁ, Z. a kol. Management lidských zdroj. 1. vyd. Praha : C. H.Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4. 
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Trest (bi) by se však ml používat 
s velikou rozvahou, protože nkdy 
urité tresty mohou vést k neochot 
spolupracovat, respektive 
k obrannému systému zamstnanc, 
mohly by zaít dlat i naschvály a 
ostatn takto vznikají odbory (z 
nespokojenosti). Trest musí být 
uvážený vzhledem k okolnostem a 
lidé, kterých se trest týká, by mli 
být srozumni a být si jisti, že chyba  Zdroj:10 
byla na jejich stran.                                                  
  
Skinner je také pedstavitelem kontroverzní teorie, která se nkdy nazývá „pozitivní 
zesílení nebo modifikace chování“. Vychází z toho, že zamstnance lze dokonale 
motivovat dokonalým pracovním prostedím a chválením jeho výkonnosti. Naopak se 
zde pedpokládají negativní dsledky postih špatné práce. Klade draz na odstraování 
pekážek pomocí pelivého plánování, organizování, zptnou vazbu a dobrou 
komunikaci. [13]   
3.4.9 Teorie poteb - McClelland 
McClelland vymyslel 3 základní typy motivaních poteb, které podle nj hrají roli na 
motivaci pracovník. Tyto ti faktory osobnostn rozdlují typy lidí. Jsou to: poteba 
moci, oblíbenosti a poteba úspchu.  
 
Poteba moci je založená na pedpokladu, že nkteí lidé chtjí mít velkou moc. Chtjí 
mít možnost všechno kontrolovat a s lidmi manipulovat. Tito lidé bývají vtšinou velcí 
manažei. Dle mého názoru zde vhodným faktorem pro motivaci je postoupení na vyšší 
pozice nebo delegace vyšší odpovdnosti.  
  
                                                 
10 http://revoluce.peoplecomm.cz/clanek/zamestnanci-kradou- 
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Poteba oblíbenosti vyjaduje, jak lidé chtjí být oblíbení. Tuto vlastnost nalezneme u 
skoro sta procent lidí. Ti, kteí mají potebu být oblíbení zvýšenou, se budou vyhýbat 
odmítnutím skupin, budou se bát odmítnutí a bude je motivovat, když budou v kolektivu 
oblíbení. Snaží se docílit dobrých vztah na pracovišti. Vhodnou motivací je zde kladná 
zptná vazba nebo opatrná negativní vazba, aby vdli, jak si s prací stojí. Mají dobrý 
pocit z dvrnosti.  
 
Poteba úspchu vyjaduje touhu lidí být úspšní. Ti, kteí mají zvýšenou potebu být 
úspšní mají rádi vyšší cíle (ne nesplnitelné). Pijmou i vyšší riziko a odpovdnost. Rádi 
analyzují, dostávají nové úkoly. Mají rádi rychlou zptnou vazbu na svoji práci. Bývají 
neklidní, nebojí se, že selžou a rádi hodn pracují.  
3.4.10 Teorie oekávání – V. H. Vroom 
Tato teorie vede k závrm, že lidé jsou motivováni dlat nco pro dosažení cíle 
v pípad, že ví v njakou hodnotu, kterou jim to pinese. Ideální stav je tehdy, je-li 
lovk pesvden (nebo se mže pesvdit), že to co dlá, vede ke kýženému cíli. 
Obecn tedy lze íci, že síla osobní motivace vychází z toho, jak moc je pro nás cíl 
dležitý a jak moc víme, že cíle dosáhneme.  
 
Síla = hodnota x oekávání 
Kde, síla = intenzita osobní motivace 
Hodnota = intenzita individuální preference pro njaký výsledek 
Oekávání = pravdpodobnost, že uritá innost povede k žádoucímu výsledku 
3.5 Uplatnní motivaních princip v praxi 
Tato kapitola je vnována penesení teorie do manažerské praxe. Zabývá se také 
vedením lidí jako jednou z hlavních funkcí manažera.  
3.5.1 Pozitivní a negativní signály 
Zamstnanec jako jedinec je ovlivován mnoha faktory. Je ovlivnn zkušenosti 
z minulých zamstnání, má njaké pedsudky a zažité teorie a také njaká oekávání. 
Mezi role manažera patí schopnost vést lidi. Schopný manažer umí lidi nasmrovat 
k pozitivním zmnám a jednáním. Pokud to nesvede, mže mít jeho pípadná snaha o 
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motivaci i negativní dopady. Manažer se musí pokusit vytvoit vhodné klima, vytváet 
postoje zamstnanc a jiné. Krom utváení postoje zamstnance k organizaci mžeme 
odlišit nkolik základních pracovních postoj k pracovnímu procesu:  
- k vykonávaným pracovním innostem a k charakteru práce 
- k fyzickému pracovnímu prostedí 
- k mezilidským vztahm 
- k vedení organizace a výši mzdy 
 
Pokud tyto postoje korektn uríme, poslouží nám tyto podklady ke konstrukci 
použitých stimul. Mohou napíklad vznikat špatné mezilidské vztahy nebo negativní 
postoje k jiné skupin zamstnanc a tomu se musí vas zamezit. Proto je dobré si 
sepsat pozitivní a negativní signály v prostedí firmy a zjistit, které pevládají, které 
naopak jsou nechtné a ve velké míe.  
 
Píklady pozitivních signál: pozitivní tón jednání, pozitivní mínní o firm, ochota 
pomoci kolegovi, nepehazování odpovdnosti na jiného pracovníka, dobrovolná práce 
pesas, týmový duch. [4]  
 
Píklady negativních signál: stoupající poet stížností, neloajalita zamstnance, 
chybné a nedbalé provádní práce, nedvra vi vedoucím zamstnancm, lhostejnost 
vi cizím páním, apod. [4]  
3.5.2 Vedení lidí 
V této podkapitole se vnuji vedením pracovník, metodám používaných pro volbu 
stylu vedení a kontrole zamstnanc.  
 
a) vedení pracovník neznamená jejich ízení, ale je jeho souástí. Vedení je schopnost, 
která je úzce spjata s motivací, mezilidskými vztahy a ke komunikaci. Vést lidi 
znamená schopnost pesvdovat, pimt k cílm, tak aby vci dlali ochotn a 
s nadšením. Je to vrozená vlastnost (kterou lze prohlubovat), která skupinu stmeluje, 
motivuje a orientuje k danému cíli. Správný vdce by ml umt delegovat pravomoci. 
Dobré vedení má pak velký efekt pro celou organizaci. Manažer a vedoucí nemusí být 
jedna a tatáž osoba. Nejideálnjší spojení je však takové, kde manažer má schopnosti 
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vedoucího pracovníka. Manažer je odpovdný za organizaci a dosažení cíl. Vdce 
(lídr) má schopnosti popsané výše. Vtšinou jsou jeho osobní charakteristické rysy 
takové, že je sám obdaen motivací, je obdaen sebedvrou, cílevdomostí a 
dominancí, mají respekt a obdiv ostatních, jsou neustále nadšení a motivovaní. Jsou 
charismatití a liší se od ostatních zamstnanc. Manažei naopak na rozdíl od vdc 
mají další role jako plánování, rozhodování a organizování.  
 
 
                                     Manažei jsou 




Obr. 5 Optimální kombinace vedoucího a manažera11  
b) metody používané pro volbu stylu vedení 
Styl vedení v praxi pedstavuje postupy manažera v jeho rozhodování, v metod 
dosahování vytyených cíl. Myslí se tím hlavn forma vztahu k zamstnancm, která 
vyplývá z toho, jak manažer zamstnance zná, jakou má autoritu, jaké má schopnosti 
psobit na vnjší a vnitní okolí. Také jak využívá své moci k vedení ostatních.  
Manažer má možnost se rozhodovat bu	 na základ svého uvážení, nebo na základ 
konzultace se zamstnanci. Pokaždé, i když rozhoduje jen na základ sebe je 
ovlivován okolím, bu	 vdom i nevdom.  
 
Druhy vedení (dle R. Likerta):  
Direktivn autoritativní – manažer je autokrat, vyznauje se tím, že nedvuje 
podízením, motivuje vystrašováním a pohržkami (postihy), výjimen pomocí odmn. 
Konené rozhodování ponechá majiteli nebo vyššímu pracovníkovi. Jediná komunikace 
uznávaná pro nj je se shora dol (vertikální komunikace). 
                                                 
11 DVOÁKOVÁ, Z. a kol. Management lidských zdroj. 1. vyd. Praha : C. H.Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4. 
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Liberální autoritativní – manažer dvuje podízeným. Spolehne se na n. Nejlepšími 
motivátory pro nj jsou odmny, tresty i obavy z nesplnní úkol. Umožuje i 
komunikaci ze zdola nahoru. Umožuje i delegaci pravomocí, ale patin kontroluje.  
 
Konzultativní styl vedení – manažer ne zcela, však podstatnou mírou dvuje 
podízeným. Snaží se podncovat a využívat jejich myšlenky a názory. Jako motivátory 
používají odmny, popípad tresty a nkdy i spoluúast. Manažer umožuje 
komunikaci jak se shora dol, tak zdola nahoru.  Závažná rozhodnutí iní centrála, však 
specifická rozhodnutí již stojí na úrovních nejvyšších.  
 
Participativn-skupinový styl vedení – plná dvra pro podízené. Funguje zde obou 
smrná komunikace. Manažer využívá myšlenek a nápad podízených. Podle jejich 
participace na úkolu je odmní. Podízené bere jako rovnocenné partnery. Rozhodování 
psobí na všech úrovních organizace.   
Podle Likerta je poslední uvádní styl nejlepší a manažei pi tomto stylu vedení 
dosahují nejlepších výsledk motivace lidí k práci. [4]  
  
Teorie manažerské mížky podle Blake a Moutonové (GRID): 
Dle této teorie se manažer orientuje 
bu	 na cíl (osa X) nebo na poteby lidí 
(osa Y). Pro pedstavu: souadnice 
[1,9] manažer se zamuje na 
pátelskou atmosféru v organizaci, také 
na pátelské snesitelné pracovní tempo. 
Pozornost je píliš vnována lidem na 
úkor pracovních výsledk. Naopak 
souadnice [9,1] nám ukazuje 
autoritativní poslušnost, výkonnost bez 
pozornosti na problémy lidí. Vedoucí 
se opírá o moc a autoritu. Diktát práce.                            
Obr. 6 Manažerská mížka12 
                                                 
12 Zrcadlo.blogspot.com [online]. 2010 [cit. 2010-02-18]. Teorie GRID – manažerská mížka. Dostupné z WWW: 
<http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/teorie-grid-manaersk-mka.html>. 
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Ideálním východiskem je snažit se vystedit na pozici, která vyhovuje souasnému stavu 
organizace a stylu jeho vedení. Tato teorie má pro každou pozici vysvtlení daného 
stylu. Podle této teorie každý vedoucí používá jednoho hlavního stylu, ale má také 
záložní plán (pípadn více). Za obecn ideální styl bývá považován ten týmový. 
Nejmén vhodný pak laissez-faire (nechat plynout). Styl by se ml vybírat na stavu 
situace daného objektu. Všechny styly mají svá pro a proti. [25][26] 
 
Další zamení/modely stylu vedení:  
- Fiedlerv kontingenní model  
- styl orientovaný na úkol – pednostní zamení na úspšné dokonení úkolu 
- styl orientovaný na vztahy – pednostní zamení na vytváení a udržování 
dobrých vztah ve skupin 
- Teorie Michigan (podobný jako GRID) 
- orientace na pracovníka 
- orientace na práci [15] 
 
c) kontrola zamstnanc                          
Kontrola zamstnanc je jeden z manažerských úkol, který je kritickým procesem 
jev, které už nastaly (nastanou). Snaží se pispt k dynamizaci a lepší organizaci úkol. 
Podstatou kontroly je kriticky hodnotit realitu odchýlenou od cíl organizace. Bez 
kontroly bychom nemohli ani zkontrolovat, zda došlo k naplnní vytyených cíl. 
Pracovník kontroly musí znát veškeré postupy daného kontrolovaného procesu. 
Kontrola má lepší vliv jak na rozvoj, tak na lepší výsledky. Z kontrol náhodných se 
snažíme uinit kontroly preventivní. Poteba pímé kontroly se zmenšuje v pípad 
zvýšení kvality managementu.  Kontroly lze lenit dle rzných hledisek. [4]  
 
Druhy kontroly:  
- strategická, operativní, podncovací, pikazovací 
- pímá, nepímá 
- pedbžná, prbžná, následná 
- nepetržitá, obasná pravidelná, obasná nepravidelná 
- komplexní, dílí 
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- globální, individuální namátková, individuální výbrová 
- slovní, hmotná, hodnotová 
- vnjší, vnitní [4]  
3.5.3 Tvorba motivaního programu  
Pokud požadujeme, aby byl motivaní program úinný v požadovaném rozsahu, ml by 
vycházet ze strategie lidských zdroj organizace a celkové strategie organizace. Jako 
první krok potebujeme zjistit stav a úinnosti základních faktor motivace k práci a 
faktor pracovní spokojenosti (šetení mžeme provést nap. pomocí dotazníkového 
šetení, osobních rozhovor nebo analýzou signál úrovn motivace k práci). Následn 
charakterizujeme motivaní klima organizace, tedy zjistíme pomocí pouhého 
pozorování mezilidské vztahy na pracovišti, chování zamstnance ke kolegm i 
k vrchnímu vedení, celkovou spokojenost i nespokojenost. Posléze si stanovíme cíle 
motivaního programu, kterých bychom rádi dosáhli. Jako poslední krok uríme 



















4 Analýza problému a souasné situace  
Tato kapitola je vnována analýze problému, vysvtlení souasné situace a v neposlední 
ad prostedí, kterého se problém bezprostedn týká.   
4.1 O spolenosti ZFP akademie, a.s. 
Spolenost ZFP akademie, a. s. psobí na našem tuzemském trhu od roku 1995 (pozn.: 
akciovou spoleností od roku 2002). Firma se zabývá již osmým rokem obecn finanním 
poradenstvím. Snaží se o rozšiování a zvyšování finanní gramotnosti. Cílem je nabízet 
na území R sociální, spoící, pojistné, tedy finanní programy formou rodinného 
finanního poradenství. Zakladateli jsou manželé Poliakovi. Hlavním mottem je: „ Poj	 
a nau se sám rozumt svým financím“.  
4.1.1 Hlavní ukazatele 
• vznik spolenosti: 27.11.2002 
• zahájení innosti: 1. ledna 2003               
Obr. 7 Logo ZFP akademie13 
• sídlo spolenosti: 17. listopadu 12, 690 02 Beclav  
• základní kapitál: 88.000.000 K 
• hosp. výsledek 2008 ped zdanním (istý zisk po zdanní): 138,175 mil. K 
(106,884 mil. K) 
• aktiva celkem k 31.12.2007: 1.868,787 mil. K 
• poet zamstnanc: 107 (k datu 30. 04. 2008) 
• poet aktivních spolupracovník ZFPA: 56 094 osob (smluvn vázaní obchodní 
zástupci k 1. 1. 2009) 
• poet sjednaných finanních program v R a SR: 2.305.966 ks (historicky 
1995 - 2008) 
• poet hlavních regionálních kanceláí v R: 11  
• je lenem AFIZ (asociace finanních poradc a investiních zprostedkovatel) 
[21] 
 
                                                 
13 http://www.zfpa.cz/images/bg/top.gif 
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4.1.2 Filozofie spolenosti  
Spolenost ZFP akademie, a. s. nabízí prostednictvím kvalitn a pravideln 
proškolovaných rodinných finanních poradc finanní programy. Svým klientm 
nabízí bu	 své služby v podob servisu a správy jejich rodinných smluv nebo v podob 
proškolení s možností uzavít si finanní programy sám s provizí a s možností 
spolupracovat dále s firmou. Firma se také odlišuje tím, že všechna setkání mohou zaít 
pouze na doporuení pátel, rodin, známých. Tato firma nepoužívá reklam pro rozšíení 
podvdomí lidí. ZFP se snaží zabezpeit rodinu na stáí a na pípadné krizové situace 
v rodin.[21]   
4.1.3 Nabídka spolenosti 
Základní kombinace finanních program: 
• stavební spoení se státní podporou 
• penzijní pipojištní se státním píspvkem 
• životní pojištní (vetn kapitálového životního a investiního životního 
pojištní) 
• programy daových úlev (dchodové pojištní) 
 
Doplková nabídka finanních program: 
• pojištní majetku 
• úvry ze stavebního spoení 
• hypotení úvry 
• služby pojišovacího maklée 
• investice do fond kolektivního investování[21]   
  
4.1.4 Profil poboky 
Spolenost má hlavní vedení v Beclavi, kde se nachází samotné srdce ZFP. Zde 
naleznete manažery, akcionáe, zakladatele, ekonomické oddlení a jiné viz organizaní 
struktura píloha . 2. O celé této spolenosti je samozejm možné psát mnoho stran. 
Poj	me se ale vnovat té dležité ásti. Poboce firmy, pro kterou je tato práce urena.  
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ZFP akademii si mžeme pedstavit jako formu Multi-level marketingu, kdy si tvoíte 
sít finanních poradc a dostáváte odmny nejen za svoji práci, ale i tzv. meziprovize 
z práce svých koleg, které jste pizvali ke spolupráci. V této práci je dležité být 
dobrým manažerem nejen lidem, ale i sám sob. Tím, že si finanní poradci rozšiují 
své sít, vzniká nkolik samostatných jednotek rozmístných po celé jižní Morav (i 
dále v R, popípad SR). Takováto samostatná jednotka má svého editele, oblastního 
manažera, spoustu obchodních zástupc a vlastní zamstnance. Tvoí se tak 
neuvitelné struktury. 
 
ást firmy, pro kterou je tato práce zpracována, sídlí na ulici Cejl v Brn. Nelze spoítat 
pesn kolik finanních poradc zde iní tuto práci na živnost a aktivn. Fluktuace bývá 
dosti astá hlavn u tch, kteí tuto innost nevykonávají déle jak rok. Zamila jsem se 
tedy na stálou ást obchodních zástupc a zamstnanc, kteí se v této poboce 
nacházejí v posledním roce stále.    
4.1.5 Profil osob 
Vtšina osob, která na této poboce firmy pracuje, jsou osobami samostatn výdlen 
innými. Pracují na živnostenské oprávnní, proto je nenazývám zamstnanci firmy. 
Jedná se o obchodní zástupce, kteí pod záštitou firmy ZFP akademie sjednávají 
finanní programy pro rodiny po celé eské republice a provádjí servis služeb pro 
jejich klienty. Na poboce sídlí dv struktury, které vedou dva hlavní oblastní manažei. 
(Každý svoji strukturu). Pod sebou, pokud to tak lze nazvat, mají své lidi, kterým tvoí 
zázemí a prostedí pro rozvoj svých vlastních sítí. Sít jsou velmi rozsáhlé, ale jen 
nkteí jsou obchodními zástupci aktivními a vnují se této innosti na hlavní úvazek. 
Nkteí z tchto obchodních zástupc mohou být specialisty, nap. na majetek nebo 
úvry. Jsou to osoby, na které se asto kolegové obrací, protože tyto produkty sami 
uzavírat nemohou. Pro potebu diplomové práce je budu všechny nazývat dále 
obchodními zástupci nebo jen zkrácen OZ.  
 
S touto prací je však spojené hodn administrativní práce, kterou by OZ nezvládali 
sami, respektive by je zbyten zdržovala od hlavní nápln práce, vzniklo tak pracovní 
místo asistenta/tky. Asistentky hlavn iní administrativní práci, starají se o správn 
odevzdané smlouvy, fasují smlouvy a starají se o pokladnu.  
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4.2 Analýza 7S 
Vzhledem k tomu, že potebuji analyzovat firmu zevnit, rozhodla jsem se pro analýzu 
vnitního prostedí firmy (týmu) od firmy McKinsey. Tuto analýzu jsem aplikovala 
pímo na tým, který se nachází na dané poboce. 
4.2.1 Strategie  
Obchodní zástupci se snaží získat klientelu ve form rodinného 
doporuení. Nepoužívají žádných reklam. Jenom jejich práce 
je jejich vizitkou. Na základ doporuení od pátel, známých 
nebo rodiny poradci kontaktují osoby, kterým nabízejí své 
služby. Tmto klientm nabízí bu	 bezplatný servis bez 
velkého zatžování klienta, nebo nabídnou klientovi možnost 
dozvdt se o financích víc a možnost spolupráce. Jejich prací                            Zdroj:14 
není pouze shánt klienty, ale také hledat si a vést svj vlastní tým lidí. Budují si takto 
své sít, do kterých je nutno investovat jak as, tak peníze, ale budování této struktury 
se vyplatí. Pokaždé, když si OZ pivede nového lena do své struktury, stává se jeho 
sponzorem a ml by ve všem svého lena týmu podporovat, dokud se nepostaví na 
vlastní nohy. Pokud si správn zvolí lena svého týmu a povede ho správným smrem, 
investice do takového lena se znan vyplatí. Tato strategie je vdom definována. 
Cílovým trhem jsou tedy všechny rodiny v R. Hlavním business cílem je provádt 
perfektní služby pro nejvtší poet klient spolu s vedením úspšného týmu.  
4.2.2 Struktura (organizace)   
Významným v organizaní struktue je slovo 
struktura. Ta je tvoena týmem obchodních zástupc 
a asistentek. Každá asistentka se stará o svoji danou 
strukturu finanních poradc. Skladba týmu je 
formována do podoby Multi-levelu. Kdy každý 
obchodní zástupce tvoí svoji sí zástupc. Tým uritého okruhu                         Zdroj:15 





zástupc dopluje asistentka, která je nejslabším, ale zárove nejdležitjším prvkem 
základny. Pokud je uritá sí zástupc již dostaten velká a tvoí njaké konkrétní 
hodnoty, tedy spluje urité podmínky, stává se z ní strukturální regionální kancelá. 
Tyto kanceláe se pak zodpovídají hlavní regionální kancelái. Tým lidí, pro které je 
tvoen tento motivaní program, jsou dv regionální kanceláe. Na organizaci hodnotím 
kladn, že jsou jasn rozdleny kompetence osob a zárove je na všech láncích týmu 
rozmlnna pravideln odpovdnost.  
 
4.2.3 Systémy (procesy)  
Informace jsou pedávány na základ hlavních regionálních kanceláí. Pokud se bude 
rozesílat njaká dležitá informace, a od obchodního partnera (vtšinou pojišovny) 
nebo od hlavního vedení apod., prbh pedání tchto informací bude velice zdlouhavý. 
Pes asistentky jednotlivých kanceláí smují individuální zprávy po struktue smrem 
dol. To je docela dlouhý as, než se dostane sdlení do smovaných e-mailových 
schránek. Pravidla fungování kanceláí a celkového obchodování jsou jasn vymezena 
ve smlouvách sepisovaných mezi jednotlivci a ZFP akademií. Každá kancelá a její 
ízení je podporována hlavními regionálními kanceláemi. Napíklad v podob penžité 
podpory na asistentku nebo na chod kanceláí. Pro každou strukturální kancelá bývají i 
motivaní soutže od partner ve form vyšších provizí za urité období/množství 
smluv. Rychlost reakce struktur ešit uritý problém je rznorodá. Vtšinou menší 
procesy zvládá pružn. Na ty složitjší však vtšinou krátká doba nestaí. Kontrolní 
systémy fungují dobe v pípad asistentek. Pokud potebujete zjistit, zda njaká innost 
byla provedena nebo ne, je zde propracovaný systém ukládání informací, takže se ve 
vtšin pípad doberete skutenosti, která v dob i zptn nastala. U obchodních 
zástupc, pokud dojde k njakým porušením pravidel, lze tžko kontrolu provádt. 
Problémy se eší až na základ stížností od klient.  
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
Obr. 8 Analýza 7S16 
4.2.4 Sdílené hodnoty 
Každý z obchodních zástupc má své vize a cíle. Vtšina z nich se vidí nkde na vyšší 
pozici s vlastním týmem lidí, který je motivován a dobe pracuje. Cíle jednotlivc se 
však liší. Všichni z nich ale mohou mít podíl na dobrém jménu spolenosti a být 
souástí rodinné velké sít. Asistenti jsou sice nedílnou souástí velké sít, ale jejich 
práce není tolik spjata s posláním firmy jako spíše s jednotlivci. Jejich práce není tak 
zainteresována do poslání firmy. Firemní kultura se v této spolenosti ubírá dobrým 
smrem. Obchodní zástupci se neustále mezi sebou potkávají na vzdlávacích, ale také i 
na zábavných a spoleenských akcích. Je zde snaha i o pravidelné porady. Ty jsou 
dležité pro sdlování informací a utužování kolektivu. Minimáln jedna hodnota, která 
by mla být sdílená všemi je snaha zkvalitnit finanní poradenství a nést firm dobré 
jméno. Jádro ZFP se skýtá urit vzdlávání. Školit lidi, nauit je hospodait s penzi, 
nauit je, jak využít výhod, které nabízí stát a bankovní instituce.     
 




4.2.5 Schopnosti (kompetence, dovednosti) 
Hlavní strategií firmy je využít výhod od státu a nechat peníze zhodnotit nkolikrát 
pomocí tzv. kombinace program. Využívá tak smluv penzijního pipojištní, 
stavebního spoení, kapitálových životních program a program daových úlev. Jedná 
se o jedinený systém, respektive strategii firmy. Možnosti této kombinace se prezentují 
u každého klienta. Jedinenost mžeme také hledat v šíi nabídky služeb. Zástupci 
firmy ZFP akademie nenabízejí pouze servis, tudíž bžné zjištní poteb rodiny a 
finanních rad, ale také možnosti vzdlat se v této oblasti a dokonce vydlat njaké 
peníze zpt na svých vlastních uzavených smlouvách. Jediná nevýhoda všech 
finanních poradc je, že druh pojistných a finanních produkt je tolik, že je 
nedokáže nikdo pojmout všechny. Nikdy proto nemohou nabídnout ten nejvýhodnjší 
produkt pesn šitý na míru. Výhodou této firmy ale je, že mají spoustu obchodních 
partner a mohou si tedy mezi produkty vybírat, protože jsou na tyto produkty školeni. 
Jejich zamením je snaha zabezpeit rodiny pro tžké životní situace a ukázat 
možnosti, jak erpat výhody ze státních píspvk. Vtšina konkurence je zamena na 
investice. V tomto se firma odlišuje. Problémem ale vždy zstane to, že existuje-li 
smlouva výhodnjší pro klienta, ale instituce nabízející tento produkt nebude 
obchodním partnerem této spolenosti, nejspíše tento produkt poradce nenabídne, 
maximáln tak mže doporuit.    
 
4.2.6 Styl (ízení a kultura)  
ízení firmy si mžeme pedstavit u tchto dvou struktur jako pomyslnou ruku, která 
obchodní zástupce vede. Jsou dána jasná pravidla obchodu. Finanní odborníci jsou 
navíc leny nkolika skupin, kde se zavazují k uritému etickému kodexu, k uritým 
zákonm a pravidlm. V pípad závažných porušení mohou pijít o licenci a být 
souzeni. Problém ve stylu ízení vidím hlavn v komunikaci. Informace se šíí pomocí 
porad a pomocí e-mail a telefonát. Ne vždy se veškeré informace dostanou ke 
správným lidem, a pokud ano, zabírá to zbyten moc asu. Pokud budu dsledná a 
podívám se na komunikaci z blízka, je docela dost vcí, které by se dali sdlit ústn, ale 
bohužel tento systém vázne. Tzv. nikdo neví nic a hlavn nikdo neví pro. Rozdlení 
odpovdnosti nkdy nebývá pesn ureno a vyvstávají z toho komplikace. Dalším 
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z problém nastává v pípad petžování asistent v rámci šetení náklad.  Dochází 
pak k astým chybám pod nátlakem a stresem a vede to také k nespokojenosti z obou 
stran. Shovívavost k chybám je individuální. Stejn tak, jak tomu je u tlaku ze strany 
nadízených. Na druhé stran kolegialita ve firm je nadmrná. Pokud pijdete za 
kolegou o pomoc nebo radu, vždy se najde nkdo, kdo pomže.  Nejvtší rozvoj mžete 
zaznamenat u jednotlivých OZ. Projdou mnoha školeními a také zlepšují svoje 
dovednosti v prezentování, komunikaci a vedení lidí. 
 
4.2.7 Spolupracovníci (zamstnanci)  
Schopnosti zamstnanc firmy, v tomto pípad osob samostatn výdlen inných, 
které pracují pro firmu ZFP akademie na živnost, jsou u každého jedince rznorodé. Po 
obchodních zástupcích se požaduje jediná vc a to chtít spolupracovat. Samozejm si 
pak musí každý projít školeními a zkouškami, ale nepreferují se na tuto pozici žádné 
vlastnosti. Ostatn praxe ukáže silné jednotlivce, kteí v práci vytrvají. 
Nejvýznamnjším faktorem, který by ml každý z nich mít, je motivace. Nejvíc 
motivovat musí umt lovk prvn sebe a pak své kolegy, kteí mají spolupracovat. 
Toto je práv faktor, který je v tchto dvou strukturách nedostaující. Asistentky nejsou 
ádn motivovány ke své práci, mže hrozit fluktuace. Pokud sponzor správn 
nemotivuje svého nového lena týmu, mže se stát obdobn. Zaátky jsou totiž u této 
profese velice tžké, než si lovk utvoí systém, aby mu vše fungovalo. Slabé povahy 
to rychle zjistí a práci opouštjí, pitom sponzor do nj investoval již hodn námahy a 
investic. Celý první rok mže být kolísavý pro zaínající zástupce a bez podpory to 
naprostá vtšina z nich nezvládne. Naštstí je forma Multi-levelu již vpravena do celého 
základu firmy, takže pokud chce sponzor dostávat, musí i investovat. Ochota vzdlávat 
se je patrná, je to souástí celé politiky firmy. Pracovní morálka je další z otázek 
individuality. Dležitá je hlavn motivace sebe sama a pak také svých koleg. Jedna 
struktura má pravideln porady, druhá ne a s tím je poteba nco uinit.  
4.3 Dotazník 
Pro analýzu vnitního okolí firmy jsem zvolila dotazník, aby bylo možné motivaní 
program nastavit co nejvíce na míru poboky.  
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4.3.1 Tvorba dotazníku 
Dotazník byl podán anonymní formou, aby mohl být co nejlépe zaznamenán objektivní 
stav. Dokument byl poté prohlouben o osobní rozhovory, aby mohli potvrdit nebo 
vyvrátit moje závry.  
Hlavikou tohoto dokumentu byly osobní informace, kde ml dotazovaný zvolit 
pohlaví, vk a jestli je v ZFP akademii obchodním zástupcem nebo asistentem.  
Hlavní ást dotazníku jsem rozdlila do sedmi tematických okruh, které mli za úkol 
zjistit jednotlivá fakta. Jednotlivé otázky byly bu	 uzaveného typu, na které se 
odpovídalo ano, spíše ano, nevím, spíše ne, ne nebo mli na výbr z odpovdí a 
odpovdi se zaznamenávali kížkem. Jiné zase byly oteveného typu, aby ml 
dotazovaný prostor se vyjádit i konkrétn. Nkteré dotazy byly zopakovány ve více 
formách, aby se odpov	 upesnila.  
Tematické okruhy pro dotazník:  
1) Prostedí a vztahy – tato ást mla za úkol zjistit, zda se líbí prostedí, 
ve kterém pracují, mají prostor pro svoji práci, zda se mohou obrátit na 
své kolegy a mohou vyjádit svj názor.  
2) Management a systém ízení – zde jsem zjišovala, jestli jsou 
v poádku oblasti porad a zda vyhovuje systém ízení firmy a jak moc 
jsou dotazovaní týmovými hrái.  
3) Systém odmování, benefit – oblast zkoumala spokojenost 
s financemi, odmováním, podporou od sponzora a uznáním 
4) Pracovní podmínky – obsahuje 11 uzavených otázek na dostatek asu 
a klidu pro práci, na funknost systém a spokojenost s rozvržením 
odpovdnosti. 
5) Podpora a firemní perspektiva – zkoumání, zda mají dostatenou 
podporu od vedení nebo sponzor, zda se cítí dobe, když pracují 
jménem této firmy a dává jim tato práce smysl. 
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6) Fluktuace – krátká ást, která zjišovala, zda hodlají souasní obchodní 
zástupci a asistentky odcházet nebo zda vidí budoucnost v této 
spolenosti 
7) Motivaní faktor -  konkrétní zjištní, které motivaní faktory motivují 
dotazovanou osobu, a které nikoliv.     
4.3.2 Statistické údaje 
Celkový poet dotazovaných: 18 osob 
Celkový poet asistentek: 4, z toho 2 z jiné struktury pro srovnání 
Poet obchodních zástupc: 14, z toho 5 žen a 9 muž  
Prmrný vk: 31 let 
 
Celkový poet dotazovaných lidí se mže jevit jako píliš nízký. Mžeme jej oznait 
jako malý datový soubor. Motivaní program je potebné však nastavit pímo na 
možnosti a podmínky souasné situace daného oddlení. ím pesnji budou odhadnuty 
faktory pro zlepšení motivace zamstnanc firmy, tím vtší efekt (pínos) bude 
motivaní program mít.   
4.3.3 Výsledky dotazníku 
K vyhodnocení dotazník jsem si udlala ti skupiny sledovaných objekt. Asistentky, 
obchodní zástupkyn (ženy) a obchodní zástupce (muže). Odpovdi jsem sledovala i dle 
daného vku, zda nedochází k velkým rozdílm v odpovdích.  
 
Asistentky – zastávají hlavn administrativní práci. Pracovní prostedí je hlavn 
kancelá. Nejpoužívanjšími nástroji k práci jsou poítae, kopírky a telefon. Hlavní 
prací je kontrolovat smlouvy, vést sklad materiál, komunikovat s asistentkami, fasovat 
smlouvy, zakládat je, tvoit rzné databáze a administrativa.  
 
Obchodní zástupci (ženy a muži) – rozdlila jsem si OZ na dv skupiny dle pohlaví. 
Jejich innost je hlavn o komunikaci a vedení lidí. Pohybují se pokaždé nkde jinde. 
Prostedí je rozmanité, ale hlavní zázemí mají v kanceláích, které si pronajímají. 
Nejastjšími nástroji pro práci jsou poíta, automobil a telefon.  
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Výsledky dotazníku asistentky 
Na pozici asistentky odpovídaly na dotazníku 4 ženy. Z toho dv pracují na dané 
poboce a 2 ve vedlejších kanceláích. I když tyto dv asistentky nepracují 
v kanceláích, pro kterou je zpracována tato diplomová práce, jejich odpovdi byly 
brány v potaz kvli przkumu, vyšly zajímavé výsledky, takže to bylo velmi dobré pro 
srovnání. Nejvíce se vk u asistentek pohybuje kolem 26 let, prmrný vk je však 
kolem 32.  
 
Prostedí a vztahy  
 
  
              - vztahy obecn                             - ástená nedvra v kolegy 
         - vázání zbytenými pravidly                    
                    - možnost obrátit se na kolegy      - omezující faktory: kolegové,  
                    - možnost vyjádit svj názor          nedostatek prostedk         
                    - prostedí obecn obstojné                       
               
 
Obr. 9 Prostedí a vztahy - asistentky 
Ve volné otázce asistentky uvedly, že by potebovaly více místa, kancelá bez 
zbyteného rušení, lepší telefonní signál, rychlejší internet, více soukromí pi práci a 
lepší (fungující) telefon. Pokud srovnáme výpovdi dvou asistentek z jiného prostedí 
s odpov	mi asistentek této poboky, zjistíme, že asistentky ze zkoumaného prostedí 
jsou výrazn mén spokojené.  
 
Management a systém ízení 
 
       - porady mají dobrý vliv                            - neadekvátní informace na  
       - spokojenost s ízením firmy                      poradách 
       - kolegové dobe rozumí své práci 
 
Obr. 10 Management a systém ízení - asistentky 
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Asistentky vidí problém v poradách. Nejsou dostaten asto, a pokud ano, tak nejsou 
rozebírány jen nejdležitjší a hlavn ty potebné informace. Mají pocit, že jsou dobe 
ízeny, ale neprobírá se jen to dležité. Asistentky této poboky byly mén spokojeny 
s vedením porad, než asistentky z druhé poboky, ale na rozdíl od nich radji pracují 
v týmu.  
 
Systém odmování a benefit 
 
          - malé finanní ohodnocení  
                  - nepítomnost slovního ohodnocení 
                  - nízké odmny 
                  - nepítomnost uznání 
 
Obr. 11 Systém odmování a benefit - asistentky 
Asistentky byly mén spokojené s finanním ohodnocením a uvítali by více této 
podpory od vedoucího. Ocenily by i více slovního ohodnocení. K pracovním výkonm 
se nemotivují samy. Necítí uznání za svoji práci.  Druhé byly o velmi moc spokojenjší.  
 
Pracovní podmínky 
Ani jedna z odpovídajících by nechtla vtší nebo menší odpovdnost. Systémy 
evidentn nefungují ani v jedné z poboek, proto mžeme hledat problém v mnohem 
vtší hloubce než interní. S asem pro svoji práci jsou dvata více i mén spokojená. 
Zajímavé zjištní bylo to, že dvata sledované poboky uvedla, že se aktivn dál 
vzdlávají na rozdíl od druhých. Problém vidí hlavn v rušivých elementech a 
funknosti systém.  
- dostatek asu                        - hluk a rušivé elementy 
- obvykle panuje dobrá nálada pi práci     - výsledky práce nenesou jméno 
- aktivní vzdlávání                                    - funknost poítaových systém 
- schopnost pracovat se systémy 
 
 
Obr. 12 Pracovní podmínky - asistentky 
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Podpora a firemní perspektiva 
 
- možnost rozvíjet se                                   - hodn informací 
- dobrý pocit z práce                                   - neuplatnní svého nadání                            
- práce dává životu smysl                           - neschopnost popsat cíle firmy 
- schopnost popsat své cíle  
- kolegialita 
 
Obr. 13 Podpora a firemní perspektiva - asistentky 
Asistentky cítí, že se mohou vzdlávat a rozvíjet své schopnosti. Kolegové pejí, aby se 
jim dailo. Dokážou popsat své cíle. Nespokojenost je na stran pehršle informací. Dále 
mají pocit, že neuplatní veškeré své nadání a nedokážou popsat cíle firmy, což 
poukazuje na to, že nejsou úzce spjaty s firmou. Tzv. pro ni „nedýchají“. 
 
Fluktuace 
Do jedné uvedly, že plánují zatím svoji budoucnost v ZFP akademii, kdyby se jim 
naskytla lepší pozice, nevyluují, že by se jí nechytly.  
 
Motivaní faktor 
V tomto úseku bylo uvedeno 13 motivaních faktor. Bylo zde zjišováno, které faktory 
by nejvíce osobu motivovaly. Podle statistiky jsem je seadila, jak vyhovovaly 
motivan asistentkám. Seznam je seazen chronologicky od nejlepšího po nejmén 
motivující.  
 
1)     zvýšení platu bonusov, lepší prostedí (kanceláe) 
2)     zvýšení platu fixn 
3)     nový úkol 
4)     píspvek na vzdlání 
5)     hmotné dary 
6)     píspvek na kulturu, slovní ohodnocení a uznání 
7)     soutž vyhlášená pouze pro mne 
8)     vidina vedení vlastního týmu, pomáhat ostatním 
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9)     vyšší odpovdnost 
10)   soutž s kolegy 
 
Ve volné ásti ješt bylo dodáno, že by bylo dobré uskutenit slíbenou finanní 
motivaci, protože je to už nemotivující. Pokud shrneme, jak si na tom profil asistentek 
stojí, je nespokojen s konkrétními vcmi, které by se daly zlepšit. O poznání byly 
nespokojenjší, než asistentky z druhého týmu. Vyšší vk se výrazn lišil v pípadech 
dvry ke kolegm, ta byla znan nižší, mnohem více se starším osobám líbilo v práci, 
byla vtší ochota pomoci kolegm, radji dostávají nové výzvy, menší schopnost 
pracovat se systémy.  
 
Výsledky dotazníku OZ ženy 
Na pozici obchodní zástupkyn odpovídalo na dotazník 5 žen. Nejvíce se vk u žen 
obchodních zástupky pohybuje kolem 27 let, prmrný vk je však kolem 32. Hlavní 
náplní dne obchodních zástupc obecn je telefonicky oslovit klienta na doporuení, 
sjednat si s ním schzku, nabídnout možnost spolupráce nebo služeb z oblasti 
finanního poradenství. Smlouvy poté musí sepisovat, odevzdávat, kontrolovat. 
Nedílnou souástí je i vedení své sít, tedy neustálá motivace lidí, tvoení porad. A jako 
další ást práce je neustálé vzdlávání v nových produktech, v nových zkušenostech, ve 
vedení vlastního týmu. Dležitý je plynulý chod kanceláe a náklady spojené s nimi.   
 
Prostedí a vztahy 
Tato ást u žen byla velice optimistická. Líbí se jim prostedí, ve kterém pracují, mají 
dobré vztahy se spolupracovníky, svým kolegm dvují, necítí se být svázány 
zbytenými pravidly a mají prostor pro svoji práci. Nemají dvod nepomoci kolegm. 
Mohou vyjádit bez problém svj názor. V otázce, ve které mly sdlit, co je omezuje, 
kde mly na výbr z koleg, prostedí, nedostatek prostedk, nic z uvedeného, napsala 
dvata nic z uvedeného do jedné, což je velice pozitivní. Ve volné otázce však jedna 
z dotazovaných napsala lepší vztahy mezi strukturami (pozn. v kanceláích jsou dv) a 





- prostedí                                                      - parkování 
- dobré vztahy                                               - lepší vztahy mezi  
- dvra                                                            strukturami 
- žádná zbytená pravidla 
- ochota pomoci svým kolegm 
 
Obr. 14 Prostedí a vztahy – OZ ženy 
 
Management a systém ízení 
I tato ást vyšla v dotazníku velice pozitivn. Vypadá to, že ženy jsou dobe 
motivované. V zaznamenaných odpovdích bylo jen poznat, že ím respondentky byly 
starší, tím inklinovaly k samostatné práci a nemly rády porady. Mladší úastnice 
dotazníku byly více týmovými hrákami a porady je navíc inspirovaly a motivovaly.  
Zajímavé bylo, že chtly všechny mladé zástupkyn dlat vci výrazn odlišn od 
ostatních.  
 
     - na porad probíráno dležité                  - nkteré radji pracují samy 
     - porady jsou dobe ízeny                        - pro nkteré porady nejsou dležité 
     - rády dostávají nové výzvy 
     - dobré ízení firmy 
 
 
Obr. 15 Management a systém ízení – OZ ženy 
Systém odmování a benefit 
Finanní prostedky rozhodn vtšinu z obchodních zástupky netrápí. Cítí se díky nim 
dobe zaopatené. Je ale jisté, že jsou hlavním dvodem jejich zamstnání. Motivace je 
pro n samozejmá ve form sebemotivace. Ale pociují málo uznání za svoji práci, 
nikdo je nepochválí a neocení, necítí uznání za své úspchy. Slovní uznání ale není 




     - dobré finance                                               - málo podpory od sponzora 
     - automatická sebemotivace       - málo pochvaly za práci 
     - dobré zajištní         - malé odmny 
                                                                            - nízké uznání  
 
Obr. 16 Systém odmování a benefit – OZ ženy 
 
Pracovní podmínky 
Pro práci mají dvata evidentn dostatek prostoru i asu. Na tom se shodly všechny. 
Neekají jen na konec pracovní doby, kterou vlastn stejn mají flexibilní. Pi své práci 
mají obvykle dobrou náladu. Je pro n dležité mít možnost se rozhodnout, jaké úkoly 
na sebe pevezmou. Chtly by, aby výsledky jejich práce nesly jejich jméno, což si 
nejsem jistá, že dostávají tolika uznání. Aktivn se samy vzdlávají a umjí 
s poítaovými systémy dobe zacházet, problém je však v tom, že ne vždy umožují 
tyto systémy hladký prbh jejich práce. Ani jedna z dotazovaných by nechtla nést 
vtší odpovdnost. Pravdou je, že jejich práce je natolik zodpovdnou, že vyšší 
odpovdnost by si opravdu pál málokdo, na opanou otázku by nejmén dv z nich 
mly radji menší odpovdnost než doposud.  
 
  
- klid na práci                                          - poítaové systémy 
- dostatek asu na práci                           - nkteré by snesly menší odpovdnost 
- panuje obvykle dobrá nálada 
- aktivní vzdlávací systém 
- schopnost pracovat se systémy 
 





Podpora a firemní perspektiva 
Tato ást dokázala, že motivace a chu do práce urit nechybí. Vtšina žen spokojena. 
Pouze jedna až dv zaváhaly pi otázce, zda jim kolegové pejí jejich úspchy a nebyly 
pesvdeny, že nejsou znevýhodovány. Pouze jedna respondentka uvedla, že jí tato 
práce nedává životní smysl. Zajímavá skutenost byla ta, že to byla práv jedna 
z mladších obchodních zástupky.  
 
 - vtšinou dobrá dostupnost informací         - ne všem dává tato práce životní smysl 
 - možnost získat nové dovednosti                - nkteré se cítí znevýhodnné    
 - vtšina se cítí dobe pi své práci               - chtjí kolegové aby se jim dailo? 
 - rozvoj a uplatnní schopností 
 - schopnost popsat své cíle 
 
Obr. 18 Podpora a firemní perspektiva – OZ ženy 
Fluktuace 
Svoji budoucnost v ZFP akademii nevyluují 3 dotazované. Dv z nich je pesvdeny, 
že u této práce zstanou. Jen jedna z nich by nevyužila lepší pozice, kdyby se jí 
naskytla, byla vkov nejstarší z dotazovaných žen.  
 
Motivaní faktor 
Podívejme se na faktory, které nejastji motivují k práci obchodní zástupkyn nžného 
pohlaví. Data jsou statisticky seazena 
 
1) zvýšení platu (provizí) fixn 
2) zvýšení platu (provizí) bonusov za urité aktivity, pomáhat ostatním 
3) soutž vyhlášená pouze pro mne 
4) slovní ohodnocení a uznání, nový úkol/klient 
5) píspvek na mé vzdlání, hmotné dary, soutž s kolegy, vidina vedení vlastního 
týmu 
6) lepší prostedí (nové kanceláe) 
7) píspvek na kulturu 
8) vyšší odpovdnost 
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Pokud se podíváme na skladbu, je vidt, že OZ ženy motivuje úpln nco jiného, než 
asistentky. Skladba motivaních faktor je zcela jiná. Palec nahoru nám ukazuje, pokud 
jsou faktory ješt motivující a odkud jsou faktory, které nemotivují. Jde vidt, že ženy 
jsou týmovými hrákami, které chtjí pomáhat a budovat svj tým a jsou soutživými 
typy. Klenba motivaního programu musí mít jiný smr.    
 
Výsledky dotazníku OZ muži 
Dotazníku se úastnilo 9 muž z obou struktur. Z ehož byli ti muži ze struktury jedné 
a 6 muž ze struktury druhé. Všichni jsou ze stejných kanceláí. Jedná se tedy o jednu 
ze 3 cílových profil, kterým chci pipravit motivaní program. Jejich nápl práce je 
stejná jako u žen obchodních zástupky. Podíváme se, jestli nevidí situaci znan jinak, 
než ženy. Nejastjší vk muž je pibližn stejný jako ten prmrný, který inil tém 
28 let.   
 
Prostedí a vztahy 
Naprostá vtšina je spokojena s místem, kde pracují, mají tam dobré zázemí, pracovní 
prostedky a prostor pro svoji práci. Kolegm dvují, mají s nimi dobré vztahy a jsou 
ochotni jim pomoci. Pt z dotazovaných však uvedlo, že se cítí být svázáni zbytenými 
pravidly. Dva nemají vtšinou nkoho, na koho se mohou obrátit s dotazy. Pouze jeden 
uvedl, že ho omezují kolegové, byl to obchodní zástupce staršího vku a jeden 




       - prostedí                                                - lokalita 
       - dobré vztahy s kolegy                           - zbytená pravidla - svazující  
       - prostor 
       - ochota pomoci kolegm  
       - možnost vyjádit svj názor 
 
Obr. 19 Prostedí a vztahy – OZ muži 
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Management a systém ízení 
Porady jsou evidentn dobe ízené, probírá se na nich to nejdležitjší a evidentn 
porady prospívají, tedy mají dobrý vliv na jednotlivce. Pozoruhodné je, že muži na 
rozdíl od žen nechtjí dlat vci výrazn odlišn od ostatních. Odpovídali pesn 
opan. Jediné co si tak njak odporovalo, bylo to, že pro všechny je dležitá týmová 
práce, ale všichni pracují rádi sami. Myslím, že je to dsledek toho, že si až moc dobe 
uvdomují, že bez týmu by nedosahovali na takové pozice, na kterých jsou, ale pitom 
rádi dlají sami. Tvoí si tým lidí, ale jako poradci jsou rádi jednotlivci. Styl ízení 
firmy vyhovuje jak dvatm, tak mužm.  
 
 
     - porady – dležité informace 
     - porady – dobré ízení 
     - kolegové rozumí své práci 
     - systém ízení firmy 
     - týmová práce 
Obr. 20 Management a systém ízení – OZ muži 
Systém odmování a benefit 
Muži jsou spokojeni s financemi, které si vydlávají, dokonce i s odmováním za svoji 
práci, nepotebují více podpory od svých sponzor nebo ídících, cítí se sobstaní. 
Polovina z nich by však uvítala slovní ohodnocení. Finanní ohodnocení je rozhodn 
hlavním dvodem jejich zamstnání. K pracovním výkonm se motivují tak jako 
dvata sami. Za dobe vykonanou práci je polovina z nich vtšinou pochválena. Cítí se 
být dobe zajištnými, díky této práci a dobe odmováni, dokonce cítí i uznání za své 
úspchy na rozdíl od žen.  
 
   - vydlané finance    - nedostatek slovního ohodnocení 
   - dostatek podpory od sponzora 
   - sebemotivace 
   - dostatek odmn 
   - uznání za práci 
Obr. 21 Systém odmování a benefit – OZ muži 
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Pracovní podmínky 
Obchodní zástupci evidentn mají klid na práci, ale nedostává se jim dostatku asu. Pi 
své práci mají obvykle všichni dobrou náladu. Je pro n urit dležité mít možnost si 
vybrat úkoly, které na sebe vezmou. Chtli by do jednoho, aby výsledky jejich práce 
nesly jejich jméno. Aktivn se sami vzdlávají a na rozdíl od žen nemají problémy 
s poítaovými systémy. Dle nich funguje všechno dobe a umjí s nimi pracovat. Jen 




    - klid na práci       - nedostatek asu na práci 
    - panuje dobrá nálada 
    - aktivní vzdlávání 
    - poítaové systémy a práce s nimi 
 
Obr. 22 Pracovní podmínky – OZ muži 
Podpora a firemní perspektiva 
Tato ást obsahovala velice pozitivní odpovdi. Až na nkteré jednotlivce se 
seskupovaly odpovdi okolo stejného bodu. Informace jsou sdílené všem v rámci týmu, 
zástupci mají možnost získat nové dovednosti, jejich práce dává jejich životu smysl, 
umjí shrnout základní hodnoty ZFP akademie, jejich kolegové chtjí, aby se jim 
osobn dailo, necítí se být znevýhodováni, umjí popsat své cíle a vdí, kde chtjí být 
za pt let. Poslední dva zmiované stavy jsou velmi dležité pro manažerské pozice, na 
kterých se nacházejí.  
 
    - dostatek informací 
    - možnost získat nové dovednosti 
    - práce dává životu smysl 
    - usilování o vysokou úrove odborné zpsobilosti 
    - pejícní kolegové 
    - um popsat své cíle a kde chtjí být za pt let 
Obr. 23 Podpora a firemní perspektiva – OZ muži 
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Fluktuace 
Pt z dotazovaných odpovdlo, že svoji budoucnost vidí samozejm v ZFP akademii, 
ostatní tyi to nevyluují, že jejich pracovní budoucnost bude u ZFP. Jen jeden 
z dotazovaných by nevyužil vyšší pozice, je s tou souasnou spokojený a nebyl zdaleka 
nejstarší. Pouze jeden však napsal jako odpov	 ano, vzal bych vyšší pozici, kdyby se 
mi naskytla. Ani jeden z obchodních zástupc v blízké budoucnosti nehodlá odcházet, 
v tom se shodnou i se ženami.  
 
Motivaní faktor 
Podíváme se, zda motivaní faktory pro muže jsou jiné, nebo zda jejich skladba nebude 
podobná s tou pedešlou.  
 
1) zvýšení platu /provizí/ bonusov 
2) zvýšení platu /provizí/ fixn 
3) vidina vedení vlastního týmu 
4) pomáhat ostatním, nový úkol nebo klient 
5) soutž vyhlášena pro mne 
6) hmotné dary 
7) soutž s kolegy 
8) slovní ohodnocení a uznání 
9) vyšší odpovdnost 
10) lepší prostedí /nové kanceláe/ 
11) píspvek na mé vzdlání 
12) píspvek na kulturu 
 
Obchodní zástupci muži jsou vtšinou hodn sami motivováni. Jde vidt, že je tato 
práce baví a málo co jim chybí. Pebývají jim zbytená pravidla, chybí jim dostatek 
asu na práci a slovní ohodnocení. Pouze jeden z dotazovaných dodal v míst, kde se 
mohou rozepsat, co by ješt dodali, že by zmnil provizní systém, systém výplat, 
smlouvu se ZFP akademií, a že celý seznam vcí by se mu nevlezl na arch A4.   
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Souástí dotazníku byla ješt jedna doplující otázka a to kdyby se jim objevila na útu 
navíc ástka 10.000 K. Všichni tém shodn odpovdli, že by je dali na spoení. 
Pouze dva respondenti z celkových osmnácti odpovdli nco jiného. Jeden by si koupil 
nco na ryby a druhý uvidí, až pijdou. Oba respondenti byli muži.  
4.3.4 Shrnutí dotazníku 
Dle dotazník mžeme pozorovat, že bylo dležité si rozdlit osoby minimáln na ti 
profily. ím individuálnji bude nastaven motivaní program, tím lépe. Každý z profil 
uvádl nedostatky, které spatuje ve své práci a jaké konkrétní motivaní faktory jsou 
potebné pro lepší výkony. Aby byly výsledky této práce co nejpesnjší, bylo nutné 
dotazník doplnit o osobní pohovory s lidmi, kteí dotazníky vyplovali. Pokud bychom 
chtli výsledky dotazníku zobecnit na celou spolenost, museli bychom minimáln 
rozšíit dotazníkové šetení. Takto malý datový soubor by pro celou firmu nestail. Lze 
se z nj však odrazit a více pozorovat faktory, se kterými nebyli spokojeni dotazované 
osoby. U asistentek tento motivaní program lze jen velmi tžko zobecnit. U 
obchodních zástupc, kteí mají od firmy nastavené stejné vstupní podmínky a stejné 
šance na úspch jako ostatní, by nkteré motivaní prvky, krom tch, které se týkají 
bezprostedn okolí, mohli jít zobecnit.  
4.4 Souasný motivaní systém a osobní pohovory  
4.4.1 Souasný motivaní systém pro OZ 
Obchodní zástupci jsou placeni za smlouvy provizn. Za každou sjednanou smlouvu 
náleží OZ provize. Její výše je dána smlouvou. Provizi bych osobn ale nepoítala jako 
píliš motivaní faktor. Je pevn daná a její výše nesnadno ovlivnitelná.   
 
Mezi souasné motivaní faktory patí:  
- hmotné dary pi postupu na vyšší pozici, nap. drahé pero s osobním razítkem, kufík, 
brož, diamantový prsten (rozazení na pozice vychází z Multi-level marketingu) 
- bonusový píjem za sjednání smluv od konkrétního partnera (vyhlašují pojišovny) 
- víkendová dovolená pro nejlepší (nejvíce sjednaných smluv uritého typu) 
- soutže vyhlašované kanceláemi (nap. nejlepší ti OZ obdrží finanní odmnu) 
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Mžeme íct, že obchodní zástupci mají motivaních soutží dostatek. Problém tedy 
bude muset být jinde než v soutžích nebo finanním ohodnocení.  
4.4.2 Souasný motivaní systém pro asistentky 
Asistentky dostávají mzdu formou fixní a variabilní složky, piemž fixní složka mývá 
podobu eknme velmi nízké ástky, která nezaruuje blahobyt. Jistota finanního 
obnosu a pocit zabezpeení je minimální. Motivaním faktorem jsou u nkterých 
asistentek stravenky. Nkteré ani stravenky nedostávají. Nepíliš motivující systém.  
4.4.3 Osobní pohovory  
Doplnní dotazníku o osobní pohovory byla dležitá souást 
analýzy. Bez tchto pohovor by nebyly zaznamenány 
konkrétní poteby a stížnosti. U asistentek byly zjištny tyto 
nedostatky:  
- nedostatené finanní ohodnocení 
- neustále slibované zvýšení platu bez dokonení aktu 
- alarmující nízká rychlost internetu (prodloužení pti násobn práci, dležité pro 
typování smluv do systému) 
- nefunkní pracovní telefon 
- nízký signál spolenosti Bohemia Telekom (asto využívaná sí) 
- poteba pracovní síly (nové asistentky) 
- chybjící scanner 
- doešení stravenek pro všechny asistentky 
 
U obchodních zástupc se naskytly tyto problémy:  
- špatné vztahy mezi dvma strukturami 
- jeden z vedoucích nemá porady, chtl by je optovn zavést 
- nedostatené zásobování v kuchyce 
- ustaviní nepoádek v kuchyce 
- práce uklizeky nedostaující  
- tisk nových koleg na tiskárnách nevyešen – operativní ešení 
- veliký provoz v kancelái asistentek 
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4.5 Závr analytické ásti 
Hlavním problémem této poboky je špatná motivace zamstnanc a obchodních 
zástupc. Chybí zde nkteré základní nástroje a pomcky potebné pro vykonávání 
práce. Pomocí analýzy byly zjištny faktory, které brání zlepšení výkonu práce. Aby 
mohlo dojít k výraznému zlepšení pracovních výkon a tím i vylepšení ekonomické 
pidané hodnoty, je potebné se zamit na pekážky, které zlepšení brání. Motivaní 
program by neml obsahovat pouze hmotné stimuly, ale ml by se zamit i na okolní 
vlivy.    
 
V další kapitole navrhnu motivaní program pro tuto poboku firmy, který by ml ešit 
zmiovanou problematiku vztah a motivovanosti tchto lidí. Poboka sama po tomto 




















5 Vlastní návrhy ešení, pínos návrh ešení  
V této kapitole se nachází motivaní program pipravený pro poboku firmy tak, aby co 
nejlépe dle analýzy pomohla ke zlepšení dané situace. Souástí je i vyjádení náklad, 
které vyplynou z realizace tohoto programu.  
5.1 Cíle motivaního programu 
Hlavním cílem tvorby tohoto motivaního programu je dosažení spokojenosti 
zamstnanc pomocí motivaních nástroj. Spokojený zamstnanec odvádí lepší 
výkony, rozdává pozitivní energii a rozvíjí své schopnosti. Cíl je zamit se na 
nedostaten motivující faktory a zlepšit je pomocí faktor, o kterých jsme zjistili, že 
budou psobit tím správným smrem. Skrytým neboli odvozeným cílem je dosahování 
vyšších zisk i za pedpokladu poáteních nebo zvýšených náklad. 
5.2 Motivaní program a jeho struktura 
Zde už mžete vidt konkrétní nástroje motivaního programu a zmny, které by mli 
být ve firm provedeny. Jsou to zjištné prostedky, které znan ovlivují motivaci 
k práci.   
 
   
 Technické zázemí                                                                                                    Klima na pracovišti                         
                                                                                                      
  1. pronájem multifunkní tiskárny                        Motivaní program                          1. pesthování kartotéky                      
        2. mobil                                                                                                                 2. zavedení porad                                              
3. tiskárna se skenerem                               1. slovní ohodnocení                                 3. spolené porady 
                                                                       2. zvýšení platu 
                                   3. zvýšení fixní složky platu 
                                                                         4. stravenky 
                                                                     5. systém kafetérie 
                                 6. letní akce                                                                        
                                                                                                   
                                                                                                                                 Služby 
                                                            
                                                                                                              1. zlepšení  úklidových služeb 
                                                                   2. rozpis služeb nákup  
                                                              3. zvýšení rychlosti internetu 
                                                                           4. zesílení telefonního signálu 
                                                                                                        5. nová pracovní síla 
                                    6. pronájem parkovacího místa 
Obr. 24 Motivaní program a okolní faktory 
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5.3 Rozbor motivaního programu  
Výše zmínnou strukturu mnou navrženého motivaního programu si v následující 
kapitole rozebereme podrobnji, vetn použitých metod k nalezení vhodného zlepšení 
a zpsob, jakým byl problém nebo chybjící složka zjištny. V kapitole 5.5 budou 
popsány náklady na konkrétní složky motivaního programu. Jsou pro pehlednost 
zámrn oddleny. U každého problému je uveden návrh ešení.   
 
ad 1) Na chybjící slovní ohodnocení si stžovali v rámci dotazníku jak asistentky, tak 
obchodní zástupci. Aby si slovní pochvalu osvojili všichni zástupci, navrhuji zalenit 
slovní ohodnocení jako zmínní na školeních, že je dležité své lidi umt pochválit. 
Bohužel tento um nebývá pirozený pro vtšinu lidí. Na školení manažerských 
schopností doporuuji zaadit jako složku výcviku. Abychom podpoili své pracovní 
kolegy, mžeme vždy slovní ohodnocení zaadit do porad, zhodnotit pínos lidí za 
minulý týden, pochválit je, co se jim povedlo, podkovat a ocenit práci, kterou odvedli. 
Do shrnutí e-mail za poslední týden, které se posílají nebo v zápisu z porad, které 
dostávají všichni strukturální obchodní zástupci, je vhodné zalenit podkování za úast 
na porad nebo za perfektní práci. Mžeme vepsat, i kdo zvítzil v soutžích, aby to 
motivovalo ostatní zástupce.  
 
ad 2) Jedna z asistentek do poznámky, kde se mohla vyjádit, co by zmnila, napsala, 
aby zvýšili plat, který slibují zvýšit už rok, že je to znan nemotivující. Nkdy se tato 
struktura snaží ušetit a minimalizovat tak moc náklady, až to má negativní dopady. 
Mže však hrozit odchod této asistentky, která je zde už po nkolik let. Vykonává 
funkci hlavní asistentky a její práci není schopen vykonávat kdokoliv. Doporuuji zvýšit 
plat této asistentce, protože náklady spojené s jejím odchodem mohou být znan vyšší. 
Pitom vykonává práci normáln za 2 pracovníky a plat není opravdu motivující. Jak 
vysoká by mla být tato mzda a jaké pinese náklady, popisuji blíže v nákladech.  
  
ad 3) Pi przkumu mezd asistentek na porad asistentek všech struktur jsem zjistila, že 
vtšina z nich má fixní složku tak nízkou, jako je nejnižší možný výdlek. Zbytek mzdy 
není garantovaný a je podávaný formou odmn. V pípad poteby si vzít úvr 
vystupuje pak takový lovk jako nebonitní klient. V pípad, že obchodní zástupce se 
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rozmyslí píští týden dát jen fixní složku, zamstnanec nebude mít možnost se bránit. 
Pokud by zvýšili tuto fixní ástku, dostane zamstnanec vtší pocit jistoty. Sice se tak 
minimáln zvýší náklady firmy, ale myslím si, že je to šetení na nesprávném míst.   
 
ad 4) Vtšina asistentek dostává jako souást svého výdlku stravenky. Asistentky spolu 
chodí na obd. Proto by se mly stravenky zavést pro všechny asistentky, aby zde 
nedocházelo k závisti a pocitu nespravedlnosti. Srovnávání je bžným pohledem 
zamstnance na vtšinu proces ve firm. Kolik penz na stravenky pro jednu asistentku 
vydají a co to bude zamstnavatele stát, vyíslím v nákladech, kapitola 5.5.   
 
ad 5) V rámci výplat si dovoluji navrhnout ješt jednu motivaní složku a to je zavedení 
systému kafetérie. Pi tomto systému se urí konkrétní ástka, jako msíní píspvek 
nap. na kulturu, sporty, pojištní, zájezdy nebo vitamíny. Zamstnanec má sám právo si 
urit svj šálek kávy. Tento systém se v poslední dob zaal rozmáhat ve více firmách a 
má docela dobrý úspch. Je to další dvod, pro být v práci spokojený. Zarážející je, že 
firma, která se zabývá i takovými programy jako jsou penzijní pipojištní i pesto 
píspvek na tento program není zaveden v rámci mezd. Systém kafetérie nabízí 
zamstnancm uritý finanní limit. Veškeré nabízené výhody (seznam možných 
využití) jsou obodovány podle nákladové náronosti pro zamstnavatele. Zamstnanec 
si pak své výhody vybírá sám. Limit mže být i odvozen od délky psobení 
zamstnance na pracovišti nebo od jeho pozice i kvalifikace. Tento balíek mže být 
pak vhodný i pro obchodní zástupce jako souást motivaního programu. Jedná se o 
navýšení platu bez nutnosti platit sociální a zdravotní pojištní. Systém mže být však 
administrativn a nákladov nároný. Zavedení systému externí firmou by bylo pro 
poboku nákladný. Nejvíce nároné mohou být smlouvy se všemi dodavateli 
nabízených benefit. Proto bych systém pizpsobila poboce tak, aby nebyl tak 
nákladný. Zpracování postaí do tabulek v jednoduchém editoru místo interního 
systému. Pedání ke zpracování externí úetní. Smlouvy pouze s konkrétními 
dodavateli. Na výbr z poátku bude vše, smlouvy ale pouze s vybranými dodavateli.   
 
ad 6) Aby kanceláe dosáhly jednoty a pocitu sounáležitosti, doporuovala bych 
spolenou letní akci na jeden víkend každoron, kde se budou poádat hry. 
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První spolená akce 
Termín konání 2. – 4.6.2010 (v PO a ÚT je státní svátek volno na zotavenou) 
Místo konání Plumlovská pehrada, camp Žralok 
Program   
- 2.6.2010 18:00 – 20:00         píjezd, ubytování 
20:00 - ?                opékání „pojišováckých butík“ u piva a  







8:00 - 9:00            snídan 
10:00 - 12:00        poznání okolí, zámek 
12:00 - 13:30        obd v místní restauraci  
                              (rezervace -  asistentky) 
13:30 - 15:00        koupání, za špatného poasí  
                              karetní hra ZFP akademie 
15:00 - 18:00        pejezd na vzdušné lanovce, návrat do campu 
18:00 - 18:30        rozdlení do tým, formou losování 
18:30 - 20:30        airsoft, bojová hra 
21:00 - 22:00        stezka odvahy 
22:00 - ?                volná zábava 
 - 4.6.2010 9:00 – 10.00          snídan 
10:00 - 11:00        minigolf 
12:00                    pozvolný odjezd               
Tab. 3 Návrh spolené akce 
5.4 Rozbor okolních faktor  
V této ásti jsou popsány okolní faktory, které ovlivují motivaci zamstnanc. Nejedná 
se o souást motivaního programu, ale jsou to vlivy, které mohou mít negativní dopad 
na firmu a motivaci zamstnanc. Proto je nezbytné je ešit a nemžeme je opomenout. 
Dle Herzberga máme dv skupiny motivátor. Tyto faktory pak zahrnujeme do 
Herzbergových faktor hygieny.   




5.4.1 Technické zázemí 
Pro kanceláe a jejich plynulý chod je vždy velká poteba nástroj. Z dotazník a 
rozhovor vyplynulo, že nkteré nástroje dležité pro práci chybí.   
 
ad 1) Chybjící možnost vytisknout si e-mail, elektronickou smlouvu, podklady a jiné 
potebné vci pro obchodní zástupce bez kanceláí znan zatžuje obchodní zástupce, 
kteí mají ve své kancelái tiskárnu. Nejen, že picházejí o as, ale i o náklady s tiskem 
spojené. Proto navrhuji v rámci úspor poídit multifunkní tiskárnu s velkým 
zásobníkem papír, kde bude možnost i kopírovat a stroj zakódovat pomocí 
pístupových hesel, aby byly náklady jasn rozpoznány, komu patí. O takovém zaízení 
se zatím pouze jedná a nikdo se nemá k inu a domluvení podmínek. Pomocí przkumu 
hledání firem na internetu a recenzí od ostatních kanceláí byly vybrány tyto firmy pro 
realizaci: Pamiro team s.r.o., Petr Golas, Can-j-servis, s.r.o. 
Tab. 4 Porovnání pronajímatel kopírovací techniky18 
                                                 
18 http://www.pronajemkopirky.cz/, http://www.can-j-servis.cz/, http://pamiro.cz/sluzby.html 
                   Firma 
Parametr    
Pamiro team Petr Golas Can-j-servis 
Lokalita psobení Rosice u Brna Rosice u Brna Brno – sted 
Psobišt Brno ANO ANO ANO 
Služby 
- pronájem zaízení ANO ANO ANO 
- servis (zdarma) ANO NE ANO 
- zaškolení v cen ANO NE NE 
- dodávka papír ANO NE ANO 
- dodávka toner ANO ANO ANO 
Ceník 
- poátení investice 3.000 K NE 1 K 
- msíní poplatek 0 K ? 800 K 
- barevný tisk (na ks) 2,40 K 2,45 K 2,60 K 
- ernobílý tisk (na ks) 0,60 K 0,62 K 0,80 K pi pekroení 
limitu 250 kopií zdarma 
- dodávka papír ZDARMA NE ZDARMA 
- dodávka toner ZDARMA ZDARMA ZDARMA 
- recenze ANO (kladné) NE NE 
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Z tabulky . 4 vyplývá, že jako vhodného pronajímatele multifunkní tiskárny volím 
Pamiro team s.r.o. a to nejen z dvod cenových, ale i proto, že firma dostala kladné 
hodnocení na tuto spolenost od vedlejších kanceláí. Umístní pístroje bych volila 
mimo kancelá asistentek. Pedpokládám, že opt do zasedací místnosti, aby zbyten 
nenarušovala plynulý pracovní chod kohokoliv. Odbourá to ti problémy, a sice problém 
s nákladným tiskem, problém s nemožností cizích lidí tisku, problém s ruchem 
v kancelái asistentek. I když se jedná o služby, zaadila jsem tento problém do poízení, 
protože je poteba poídit zaízení, bude dodáno ale v rámci služeb (nájem). 
 
ad 2) Jedné z asistentek chybí funkní mobilní telefon. Je nutné poídit nový nebo 
použitý. Není zapotebí kupovat nezbytn nejnovjší typ, pro služební hovory je 
poteba, aby se z telefonu dalo telefonovat a psát zprávy a mít možnost si uložit dležité 
kontakty do adresáe. Dle recenzí na internetu byl jedním z nejlepších telefon, které 
mají nejlepší pomr cena/výkon telefon typu: Vodafone 540, který stojí necelých 1.600 
K. To mže být však jen doporuením a v dnešní moment už to nemusí být pravda, 
protože tento trh se mní velice rychle. Nemá smysl porovnávat ceny dnešních telefon, 
protože trh je typy pímo pesycen. Jedna z dalších možností je penechat stávající 
telefon njakého obchodního zástupce a poídit si nový. Pro obchodní zástupce je mobil 
tém spotebním zbožím. Dležité ale je, aby asistentka mla funkní telefon a 
nepotýkala se s tímto problémem denn.   
 
ad 3) Dle rozhovor bylo zjištno, že jedna ze dvou asistentek nemá skener a tiskne na 
vedlejší tiskárn u kolegy v kancelái. Proto se musí pokaždé, když potebuje nco 
skenovat, prosit nkoho, kdo skenerem disponuje. Je to závažný nedostatek, který se 
musí odstranit. Pokud kdokoliv nemá potebné nástroje ke své práci, vytváí si na práci 
averzi a to není žádaný jev. Proto jsem provedla przkum tiskáren, které by vyhovovali 
požadavkm, tedy aby disponovala skenerem a tisk nebyl píliš nákladný. Z przkumu 
jsem do užšího výbru vybrala tyto tiskárny: CANON i-Sensys MF4370DN a Samsung 
SCX4824FN. Tento výbr není náhodný. Jedná se o top používané produkty s nízkým 
nákladem tisku, které obsahují i skener a horní podava pro komfort kopírování. Rozdíl 









                          Canon19                                             Samsung20  
                                   
                   Firma 
Parametr    
Canon Samsung 
Typ zaízení Multifunkní Multifunkní 
Typ tiskárny Laserová Laserová 
Skener ANO ANO 
Kopírka ANO ANO 
Fax ANO ANO 
Rychlost tisku 22 str. /min B 24 str. /min B 
Rozlišení tisku 600 x 600 DPI 1200 x 1200 DPI 
Pam tiskárny 32 MB 128 MB 
Životnost 2000 stran (pi 5% pokrytí) 2000 stran (pi 5% pokrytí) 
Cena s DPH 7.999 K 6.010 K 
Tab. 5 Porovnání tiskáren se skenerem 
 
Pi porovnání tchto dvou tiskáren bych osobn volila levnjší typ – Samsung. Otázka 
je, jestli chtjí zvolit znaku nebo cenu. Pro komfort je dležitý horní podáva pro 
kopírování a skenování, který by byl hojn využíván a ocenn.   
5.4.2 Klima na pracovišti 
Prostedí bylo jedním z nejastji uvádných záporných faktor. Jak mžete vidt na 
hrubém nártu rozmístní kanceláí na obrázku . 25 první kancelá, do které mžete 
vejít, je kancelá asistentek, která je prchozí do další kanceláe vpravo. 
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Obr. 25 Nárt kanceláí 
Legenda: K…kancelá, Z…zasedací místnost, Ka…..kancelá asistentky 
Jedná se o nejvíce frekventované místo. Stížnosti týkající se prostedí pocházeli 
nejastji z tchto oblastí:  
1) kancelá asistentek je nejfrekventovanjším místem pro obchodní 
zástupce, problém s hlukem a rušivými elementy 
2) chybjící porady 
3) špatné vztahy mezi dvma strukturami 
 
ad 1) Asistentky si stžují na rušivé elementy nejastji formou vyrušování dotazy, když 
obchodní zástupci nco hledají. Asistentky vykonávají dležitou práci, pi které by se 
nemly splést, ale pokud každých pt minut musí odvracet zrak od monitoru, vrací se 
neustále ke své práci znovu a znovu. Obchodní zástupci nejsou naueni samostatnosti, 
pitom se nedotazují na nic, co by nezvládli. Mimo to si rozkládají své pracovní 
smlouvy na pracovní prostor asistentek. Proto doporuuji pesthovat kartotéku se 
smlouvami do zasedací místnosti. Asistentky ji tak asto nevyužívají, jako ji užívají 
obchodní zástupci. Toto ešení by pomohlo snížit frekvenci návštvnosti zmiované 
kanceláe minimáln o ¾ a odstranilo by se tím dotazování, kde osoba danou smlouvu 
nalezne.  
 
ad 2) Jeden ze dvou ídících v tchto kanceláích pro své lidi pestal dlat porady. 
Porady pestal svolávat z dvod nedbalosti a nevdomosti, jak uinit porady úinným 
nástrojem. Dle jeho mínní, by je rád opt zavedl. Což je z mého pohledu dobe, protože 
bhem týdne se nastádá tolik informací, že je potebné, aby se na 5-15 minut sešli 
jednou týdn všichni jeho pracující zástupci. Jednak porady pomáhají utužovat tým, 
všichni zde sdlí své problémy a dozvdí se spoustu informací, které by si museli od 
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asistentky postupem asu zjišovat. Navíc ídící tak pozná problémy a úskalí svého 
týmu a mže lépe v rzných situacích zareagovat. Jak je naplánovat, kdy je naplánovat, 
na jak dlouho a hlavn co si sdlovat bylo mým úkolem pro zpracování. Tabulka . 6 je 
výsledkem pozorování porad jiných struktur, sledováním nejvíce frekventované doby 
v kanceláích a jsou stanovené také na základ nízké poteby asistentek sdlovat 
informace každému zvláš (omezující faktor). U všech porad doporuuji krátký a 
výstižný formát informací. Jedním ze špatných faktor bylo práv stžování si na 
neadekvátní a zbytené informace.       
 
 Rozhodnutí Odvodnní 
Doba 11:30 každý má ped obdem, budou probuzení 
Frekvence každé pondlí každý je v pondlí v kancelái 
Délka 15 minut 5 minut ídicí, 5 minut asistentka, 5 minut OZ ostatní 
Sdlení 
výsledky za minulý 
týden, zmny za 
minulý týden, jak 
se daí práce 
sdlení by mlo být jasné a struné, informace od asistentky 
k jakým došlo zmnám (shrnutí), ídicí vyhodnotí výsledky 
jednotlivých spolupracovník, díky tomu mže vyhlásit i soutž 
pro nejlepší, obchodní zástupci eknou, co je trápí, jaké mají 
potíže a ídící tak mže vasn zareagovat s patinou pomocí 
Práce Spolené obchody 
Po schzce je možné domluvit termíny pro spolené obchody 
(spolupráce ídícího jako majetkového a úvrového specialisty a 
obchodních zástupc) 
Tab. 6 Nastavení porad 
ad 3) V rámci stžování si na vztahy mezi dvma strukturami je potebné vymyslet 
nco, co je spojí opt dohromady. Každá ze struktur dlá jen pro sebe a druhou 
strukturu využívají pouze pro obchody a rozdlování náklad. Aby se tedy vztahy 
zlepšily, doporuuji zavedení spolených porad na 20 minut jednou msín, kde 
budou sdleny informace typu, co nefunguje, co naopak funguje a co je potebného 
zaídit pro chody kanceláí. Touto formou je možné vyhlásit i soutž pro všechny nov 
zaínající a seznámení je s chodem kanceláí. Tyto všechny informace jsou normáln 
sdlovány za chodu pi vyrušování od práce. 
5.4.3 Služby 
Jako každá firma i tato využívá spousty služeb. Podívejme se spolen, které se 
s pomocí dotazníku a pohovor zachytily do mého hledáku:  
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1) špatné úklidové služby  
2) nákup potravin a poteb na reprezentaci a užití ve vlastní režii 
3) pomalý internet 
4) špatný signál spolenosti Bohemia Telekom 
5) nová pracovní síla 
6) málo parkovacích míst 
 
ad 1) Pi osobních pohovorech byly zjištny nedostatené služby úklidu. Pedchozí 
uklízeka byla iniciativní a pokaždé, když vidla nepoádek, uklidila ho. Tato uklízí 
pouze to, co se jí ekne a ješt v nedostaující míe. Zaalo si na ni dost obchodních 
zástupc stžovat, že za tyto služby nehodlají platit. Doporuuji proto, aby se na píštím 
setkání s uklizekou ustanovilo, co všechno by mla uklízet, v jaké míe a jak asto. 
Tato zmna staí formou prostého sdlení. Pokud by nedošlo ke zlepšení, doporuuji 
výmnu.  
 
ad 2) Pro osobní potebu a pro klienty se nakupují spotební položky, jako nap. toaletní 
papír, nápoje, istící pípravky. Nákup je nepravidelný, na nákup jezdí ten, kdo se toho 
zrovna ujme. Peníze se vybírají chaoticky a pi neustálém vyrušování obchodních 
jednání. Doporuuji vytvoit služby, tedy rozpis lidí, kteí pojedou jednou za dva týdny 
na nákup, a také doporuuji povit osobu, která bude vybírat jednou za msíc peníze na 
poradách.    
 
ad 3) Pomalý internet a tím pádem nefunkní poítaové systémy jsou jedním ze 
stžovatel plynulého chodu práce. Peníze za internet se rozpoítávají na deset 
obchodních zástupc. S internetem pracují asistentky velmi asto. Typují online 
smlouvy, a pokud je internet tak rychlý jako doposud, zdržuje se doba práce a je to 
prodlené. Doporuuji proto zvýšit rychlost internetu (využívají služeb firmy O2) ze 
souasných 8 Mb/s na 16 Mb/s. Pomalá rychlost internetu je na „denním menu“ 




ad 4) Pedstava toho, že pokaždé, když volá klient, musíte bžet kvli tomu k oknu, dsí 
nejen m, ale i obchodní zástupce. Vtšina z nich využívá služeb spolenosti Bohemia 
Telekom, v jejímž rámci si volají všichni zdarma. Úspora penz u tohoto operátora je 
tak vysoká, že nehodlají zmnit poskytovatele. Proto je potebné zavolat do této firmy a 
doporuuji nechat posílit signál v této lokalit (kanceláe).    
 
ad 5) Jak již jednou bylo zmínno, hlavní asistentka jedné struktury pracuje za dv 
osoby a dostává za to nízký plat, než se kterým by byla sama spokojená. Nastávají však 
situace se zvyšující se frekvencí, kdy už má tolik práce, že nestíhá bžné asistentské 
práce. Proto si musí tuto práci vykonávat obchodní zástupci sami. Nestíhají tak svoji 
práci. Pichází tak o velké zisky. Opt šetí na tch nesprávných místech. Proto 
doporuuji se poohlédnout po nové pracovní síle. Jednak dostává kancelá od firmy 
píspvky na asistentky a lepší je mít asistentku na výpomoc, než jednoho pracovníka 
strhaného, což se urit brzy projeví na jeho práci. Druhá možnost je ásten využít 
druhou asistentku, která pracuje pro jinou strukturu. Není tak vytížená, práci zvládá a 
mohla by si tak pilepšit ke svému platu. Ale asem stejn bude poteba nová pracovní 
síla, protože sí obchodních zástupc se tak rozmáhá, že to bude zapotebí.  
 
ad 6) Obchodní zástupkyn uvádjí jako nedostatek málo místa k parkování. Parkovací 
místa se nacházejí v obou ulicích lemující areál kanceláí, které jsou vždy plná a 
následn se nacházejí uvnit areálu. Zde jsou však parkovací místa soukromé osoby, 
která je pronajímá. Možností se naskýtá nkolik: bu	 si pronajmout místo ve dvoe od 
soukromníka, které bude tvrd zaplaceno nebo si pronajmout místo od Magistrátu msta 
Brna nebo pokaždé zkusit štstí, jestli se nenalezne místo. Do 100 metr je však velké 
parkovišt u obchodního domu, které má vždy volné místo.   
5.5 Náklady – finanní a asové vyjádení 
V této kapitole se vnuji nákladm, které jsou spojené se zavedením motivaního 
programu a nápravou okolních vliv. Nkteré jsem vyíslila v penžních jednotkách a u 
nkterých jsem zhodnotila i asovou ztrátu pi zaizování konkrétního faktoru. Výpoet 
jsem uinila odborným odhadem. Pokaždé jsem se snažila nahlížet na optimistickou a 
pesimistickou variantu. Ke zhodnocení jsem použila sted tchto dvou rozdílných 
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variant. Nejprve jsem utvoila celkový pehled náklad a v píloze . 1 je rozepsáno, jak 
bylo hodnot dosaženo.  
5.5.1 Struktura náklad 
a) Motivaní program 
Finanní náklady Roní výše náklad 
Realizace pidání slovního ohodnocení 683 K 
Celkové náklady zamstnavatele na zvýšení platu o 2.000 K / msín 46.632 K 
Zavedení stravenek pro jednu asistentku 6.804 K 
Letní akce 38.293 K 
Celkem roní finanní náklady 92.412 K 
asové náklady Roní výše náklad 
Slovní ohodnocení 240 minut 
Letní akce 160 minut 
Celkem roní asové náklady 400 minut 
Tab. 7 Náklady na motivaní program 
Realizací motivaního programu by se poboce zvýšily náklady o 92.412 K ron. 
Samotná realizace by minimáln trvala zrealizovat 400 minut ron. Náklady na celý 
program se mohou jevit jako vysoké. O tyto náklady se ale podlí obchodní zástupci. 
Ve skutenosti se pak projeví jako hodnota asi 650 K msín na OZ.  
 
b) Technické zázemí 
Finanní náklady Roní výše náklad 
Pronájem multifunkní tiskárny 5.000 K 
Koup mobilu 1.500 K 
Koup tiskárny se skenerem 6.010 K 
Celkem roní finanní náklady 12.510 K 
asové náklady Roní výše náklad 
Pronájem multifunkní tiskárny 60 minut 
Koup mobilu 60 minut 
Objednávka tiskárny se skenerem 10 minut 
Celkem roní asové náklady 130 minut 
Tab. 8 Náklady na vytvoení technického zázemí 
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Vytvoením poádného technického zázemí vzniknou dodatené náklady ve výši 12.500 
K, které se opt rozpoítají mezi všechny obchodní zástupce dané poboky. Vybavit 
poboku touto technikou zabere 130 minut asu. V píštích letech by se ástka mohla o 
nco málo snížit, protože jsem se zde snažila doplnit vše, co chybí doposud.  
 
c) Klima na pracovišti 
Finanní náklady Roní výše náklad 
Pesthování kartotéky 980 K 
Zavedení porad 17.760 K 
Zavedení spolených porad 17.460 K 
Celkem roní finanní náklady 36.200 K 
asové náklady Roní výše náklad 
Pesthování kartotéky 70 minut 
Zavedení porad 960 minut 
Zavedení spolených porad 300 minut 
Celkem roní asové náklady 1.330 minut 
Tab. 9 Náklady na vytvoení klima na pracovišti 
Aby došlo k zlepšení klimatu na pracovišti, nebude muset firma mít dodatené výdaje. 
Náklady jsem však vyjádila v ušlém zisku, který by si místo vylepšování klima na 
pracovišti vydlali obchodní zástupci a asistentky, kdyby místo zaizování pracovali.  
 
d) Služby 
Finanní náklady Roní výše náklad 
Zlepšení úklidové služby 420 K 
Zvýšení rychlosti internetu 3.708 K 
Nová pracovní síla 226.728 K 
Pronájem parkovacího místa 24.000 K 
Celkem roní finanní náklady 254.856 K 
asové náklady Roní výše náklad 
Zmna úklidové služby 15 minut 
Zvýšení rychlosti internetu 40 minut 
Rozpis služeb nákup 30 minut 
Zesílení telefonního signálu 30 minut 
Celkem roní asové náklady 115 minut 
Tab. 10 Náklady na zlepšení služeb 
72 
Náklady za zlepšení služeb se mohou zdát jako vysoké. Opt se však dlí mezi všechny 
obchodní zástupce. Novou pracovní silou by se uspoilo velmi hodn asu a nkterou 
práci, kterou si bohužel musí obchodní zástupci dlat sami, by mohli dávat nové 
asistentce. Jejich zisky by se rapidn zvýšili. as strávený realizací je minimální. Proto 
všechny tyto faktory doporuuji vylepšit v rámci fungování celkového mnou 
navrženého systému.  
 
e) Celkové náklady na celý systém 
Celkem roní finanní náklady 395.978 K 
Celkem roní asové náklady 1975 minut 
Tab. 11 Náklady na celkový systém 
5.5.2 Zhodnocení náklad 
Z tabulky . 11 mžeme zjistit, že msín bychom na zrealizování tohoto celého 
systému spolu s motivaním programem mli vynaložit 3 hodiny msín a zvýšit 
každému obchodnímu zástupci náklady prmrn o 2.700 K / msín. Vzhledem 
k jejich prmrné výši msíního výdlku je tento celkový systém málo nákladný, který 
pinese zvýšený zisk a spokojené zamstnance.   
5.6 Celkový pínos pro firmu  
Po zavedení motivaního programu pipraveného pro ešení problém, které se na 
pracovišti vyskytují, by mly vymizet nkteré neblahé dopady, které jsou zapíinny 
špatnými nebo nulovými motivaními faktory. Pomocí zafixování podstatné ásti mzdy 
získá zamstnanec pocit bezpeí a jistoty, který se v Maslowov pyramid objevuje na 
druhém políku od spodu. To znamená, že hned za fyziologickými potebami, se 
nachází pocit bezpeí a jistoty. V kombinaci se zvýšením platu a zavedením stravného 
spolu se systémem kafetérie, máme našlápnuto jednou nohou vped ke spokojeným 
zamstnancm. Nejednou položkou obsaženou v programu si mže podnikatel snížit 
daový základ a tím i maximalizovat zisk. Pomocí tchto metod a stimul nasmrujeme 
svj pracovní a tedy lidský kapitál tím správným smrem. Firma tak pipraví lepší 
podmínky pro své zamstnance a motivuje obchodní zástupce pracovat na sob a 
vydlávat i více penz. Jedno s druhým do sebe zapadá a tím dosahuje firma lepších 
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výdlk, lepší práce a dosahuje spokojenosti. Do programu byly zalenny i položky, 
které nejen motivují, ale i snižují náklady (nap. multifunkní tiskárna).  
5.7 Realizace a harmonogram 
5.7.1 Realizace a harmonogram motivaního programu 
Pro správnou realizaci motivaního programu je zapotebí opakovat przkumy 
spokojenosti zamstnanc. Program lze neustále rozvíjet do dalších detail. Dležité je 
nepodcenit jednorázové zavedení motivaního programu a nepijímat jej jako pasivní 
nástroj. Musí se s ním neustále pracovat. Pro každý motivaní faktor je rozepsána níže 




Kvten - zamluvení kempu Žralok asistentkami na letní akci 
- zamluvení restaurací na letní akci 
- zamluvení prohlídek na letní akci 
erven - sepsání dodatku smlouvy o zvýšení fixní ásti mzdy 
- pedání podklad úetní pro výpoet mzdy 
       -      przkum výbru bonus (kafetérie) 
ervenec        -      pedání podklad úetní (zvýšení mzdy) 
       -      zavedení slovního ohodnocení do porad 
       -      poátek poítání dn na stravenky 
       -      sepsání smluv s dodavateli bonus pro zamstnance 
       -      pedání podklad úetní (kafetérie) 
Srpen - první zvýšená výplata mzdy za msíc erven 
- poátek odevzdávání podklad pro stravenky – úetní 
- první vydávání poukaz na vybrané bonusy (kafetérie) 
Tab. 12 Harmonogram motivaního programu 
Realizace 
Slovní ohodnocení 
Od ervence se každé pondlí budou tvoit zápisy z porad, které zpracuje asistentka 
spolu s vedením. Souástí tohoto zápisu, který se rozesílá všem obchodním zástupcm, 
bude i slovní ohodnocení (pochvala) výkonu za poslední týden a podkování. To bude 
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samozejm vyeno i ústn na poradách osobn vedoucím. Kritickým místem se mže 
stát opomenutí užívání tohoto nástroje.   
 
Zvýšení platu 
Asistentka dostane pidáno od msíce ervenec o 1.000 K až 2.000 K msín istého 
více dle rozhodnutí zamstnavatele. Podklady pro mzdy odevzdá hlavní editel externí 
úetní. Zvýšení se projeví v srpnovém vyplácení výplat za msíc ervenec.   
 
Zvýšení fixní složky platu 
Sepsání dodatku ke smlouv o zvýšení pomru fixní složky k variabilní složce platu ke 
konci msíce erven. Pedání podklad mzdové externí úetní.  
 
Stravenky 
Asistentka si sama bude vést dny, kdy byla úastna v zamstnání v pracovní dny. Nákup 
stravenek probhne jako doposud formou vyzvednutí v centru msta. Stravenky se 
zavedou od msíce ervenec. V srpnu si asistentka vyzvedne první stravenky.  
 
Systém kafetérie 
V ervnu je poteba udlat przkum, jaké výhody by rádi zamstnanci a obchodní 
zástupci erpali. V ervenci se sepíšou s danými podniky smlouvy a pedají podklady 
úetní. V srpnu se pedají první poukazy na vybrané bonusy. Kritickým místem tohoto 
bodu mže být to, že realizaní náklady pevýší efekt užitku pro ob strany. Je proto 
nezbytné, aby byly provedeny dobe przkumy, nastaveny vhodné podmínky a hlavn 
vymyšlen systematický postup.   
 
Letní akce 
V msíci kvten je zapotebí zamluvit kemp, restaurace a prohlídky. Zamluvení 
provedou asistentky. Poteba do této doby potvrdit stoprocentní úast. Každou další akci 
je pak nutné minimáln msíc dopedu plánovat, aby bylo místo na ubytování. Úzkým 
místem mže být v tomto pípad neochota spolupracovník jezdit na tyto akce nebo 
náhlé odeknutí akce vtší skupinou obchodních zástupc.  
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5.7.2 Realizace a harmonogram tvorby technického zázemí 
Harmonogram 
Msíc Plán 
erven - domluvení se na podmínkách s firmou Pamiro 
(multifunkní zaízení) 
- výbr mobilního telefonu 
ervenec - instalace multifunkního zaízení, nastavení hesel, 
školení 
- koup mobilního telefonu 
Srpen - objednávka tiskárny se skenerem 
Tab. 13 Harmonogram tvorby technického zázemí 
Realizace 
Pronájem multifunkní tiskárny 
V msíci erven telefonát firm Pamiro (popípad jiné zvolené firm) – zajistí správce 
sít. Objednávka a výbr multifunkního zaízení. V ervenci instalace, nastavení hesel, 
školení, jak zacházet s kopírkou. Umístní tiskárny v zasedací místnosti, aby provoz 
nepsobil hluk a ruch v kancelái asistentek. Kritickým místem mže být to, že se 
školení nezúastní více obchodních zástupc. Proto je vhodné domluvit datum školení 
dopedu. Jako hrozba se zde jeví možnost vyzrazení hesel a pípadné zneužití (istý 
prbh zajistí správce sít). Možným ztžujícím faktorem by bylo špatné dodávání 
služeb (doplování papír, toner) od pronajímatele, v tomto pípad by se musela 
zvážit výmna.  
 
Koup mobilu 
Rozhodnutí o pípadné koupi nebo pjení telefonu pro asistentku. Výbr mobilního 
telefonu v msíci erven. Pípadná koup u autorizovaného prodejce v msíci ervenec.  
 
Poízení tiskárny se skenerem 
Kvli vysokým poátením nákladm by bylo vhodné pokat s koupí tiskárny se 
skenerem na období srpen. Do této doby je možné využít multifunkní tiskárnu. 
Objednávka pes internet. Doruení poslíkem.  
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V ervnu by mohlo dojít k pesthování kartotéky. Je poteba si na sthování vyhradit 
as asi 40 až 70 minut a 2-3 osoby. Asistentka vyskládá smlouvy a šanony z kartotéky. 
Dva obchodní zástupci uvolní mezitím prostor na kartotéku v zasedací místnosti. Potom 




Zavedení porad probhne podle plánu. S poradami se zane první pondlí v msíci 
erven, viz kapitola 5.4.2. Dležité je ale ke konci msíce kvten uinit hromadné 
oznámení e-mailem o první porad. Možným kritickým bodem by zde mohla být 
nepítomnost obchodních zástupc. Proto bych uinila ním úast výhodnou (nap. 
možnost soutží, dozvdt se nové informace potebné k práci, pedání certifikát pouze 
zde).   
 
Spolené porady 
Spolené porady se zavedou jednou msín. Této porady by se mlo zúastnit vždy 
nejmén hlavní zástupci velkých struktur a dv asistentky. Délka porad bude vždy na 25 
až 40 minut. V ervnu se domluví veškerá plánovaná data porad vždy minimáln na ti 
msíce dopedu. Termín další porady se vždy upesní na poslední pedešlé porad. 
Frekvence by mla být pravidelná (nap. druhé pondlí v msíci).   
Msíc Plán 
Kvten - hromadné oznámení e-mailem o poátku první porady 
erven - sthování kartotéky 
- urení termín spolených porad 
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5.7.4 Realizace a harmonogram zlepšení služeb 
Harmonogram 
Msíc Plán 
Kvten - obnovení (ujasnní) informací ohledn úklidu 
- domluvení schzky se spoleností Bohemia Telekom (signál) 
erven - tvorba rozpisu služeb (nákup poteb) 
- kontaktování operátora (internet) 
- zesílení telefonního signálu 
- vypsání výbrového ízení 
- sepsání smlouvy a platba parkovacího místa 
ervenec - zrychlení internetu 
- pohovory (nová pracovní síla) 
- zaátek nájmu parkovacích míst 
Srpen        -      nástup nové pracovní síly 
Tab. 15 Harmonogram zlepšení služeb 
Realizace 
Zlepšení úklidových služeb 
Aby mohlo dojít ke zlepšení úklidových služeb, je potebné znovu pipomenout, co se 
bude uklízet a s jakou frekvencí. Rozhovor se souasnou uklizekou by mohl 
probhnout v msíci kvten (ím díve, tím lépe). V pípad nutné výmny uklizeky se 
bude muset hledat pes inzerát se stejným postupem, jako je napsáno níže u výbru nové 
pracovní síly. Piemž rozhodování o výbru bude asov mén nároný.  
 
Rozpis služeb nákup 
Aby mohlo docházet k efektivnímu nakupování základního materiálu ureného ke 
spoteb, je nutné se domluvit na rozpisu služeb. Rozpis bude vytvoen na první 
spolené porad v ervnu. Bude vyvšen na nástnce. Frekvence se urí dle przkumu a 
poteby. K problému by mohlo dojít v pípad, že v období služby bude nkdo mít 
absenci. Tuto situaci je možné vyešit výmnou s následujícími OZ na seznamu. 
 
Zvýšení rychlosti internetu 
V ervnu kontaktování operátora odpovdným správcem sít. Zajištní smlouvy na 
podpis. V msíci ervenec realizace zvýšení signálu (provede operátor).  
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Zesílení telefonního signálu 
Spolenost Bohemia Telekom zesílí signál ve vlastní režii (dle analýzy). V msíci 
kvten je potebné kontaktovat spolenost a zažádat o zesílení signálu. V tomtéž msíci 
probhne schzka – mení sít. Realizace zesílení msíc erven. Kritickým místem by 
mohlo být, kdyby se došlo pi mení na okolnosti, které by nedovolily zesílit signál. 
Pípadné ešení navrhne realizující firma.  
 
Nová pracovní síla 
Vypsání výbrového ízení v msíci erven pomocí portál na internetu, uskutenní 
pohovor a výbru v ervenci, nástup srpen. Kritickým místem mže být špatné 
odhadnutí kvalit budoucího zamstnance. Hrozí pozdní zjištní špatného výbru nebo 
samovolné opuštní zamstnancem a následné opakování pohovor. Pi výbru nového 
lidského kapitálu je to vždy oboustranné riziko.  
 
Pronájem parkovacího místa 
Prvotn je dležitý výbr zda realizovat pronájem parkovacího místa nebo radji 
parkovat na momentáln dostupných komunikacích. V pípad zvolení pronájmu je 
nutné vybrat dodavatele pronájmu – soukromník nebo msto. Domluva s dodavatelem 
služby by pak probíhala spolu s platbou v ervnu, realizace od msíce ervenec. Pokud 
nedojde k zamení parkovacího místa, hrozí neustálé parkování cizími vozy.  
5.8 Závr vlastního ešení  
Závrem vlastního návrhu pro ešení této poboky firmy bych chtla íci, že všechny 
výše odhad jsou pouze vypozorovaným nebo vysledovaným odhadem a nelze na tuto 
výši náklad spoléhat 100%. Podmínky se mohou, než dojde k realizaci, zmnit.  
 
Dosáhla jsem kompletního postupu tvorby motivaního programu.  
- nejprve musíme zanalyzovat dosavadní motivaní faktory 
- poté zjistit klima (vztahy, prostedí, …)  
- urit cíle motivaního programu   




6 Závr  
Cílem této práce bylo navrhnout komplexní motivaní program, který povede ke 
zvýšení pracovní výkonnosti, posílí sounáležitost pracovník s firmou, vyvolá vyšší 
spokojenost zamstnanc a obchodních zástupc s prací, zefektivní pracovní a sociální 
motivaci zamstnanc a povede k adaptaci a zlepšení interpersonálních vztah. 
 
Nejprve bylo nutné provést analýzu souasné situace poboky firmy, nastudovat 
sekundární informace z teoretických poznatk ohledn motivace zamstnanc a 
seskupit je do uceleného a uspoádaného celku a v neposlední ad zjistit souasné 
poteby a problémy pracovních sil, aby mohl být motivaní program navrhnut.   
 
Hlavním výstupem této práce je tedy komplexní motivaní program pro zlepšení 
motivovanosti zamstnanc firmy. Pomocí dotazníku jsem zjistila, jakým smrem by se 
ml program ubírat. Pohovory se zamstnanci byly nezbytným doplkem dotazníkové 
metody. Pi realizaci tohoto návrhu firma získá vyšší spokojenost zamstnanc, zvýší se 
pínos pro tuto poboku firmy, ulehí svým zamstnancm i sob práci, ušetí na 
nkterých nákladech i za pedpokladu, že bude muset prvotn njaké z dvod realizace 
vynaložit.  
 
Pi zkoumání této problematiky si mnoho z obchodních zástupc zaalo uvdomovat 
problém souasné situace, která by se mohla vychýlit špatným smrem. V této dob 
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Píloha 1 – výpoet struktury náklad 
Mzda OZ prmrn ………………………. 317 K /h 
Náklady na mzdu asistentky prmrn …………….........161 K/h 
 
A) MOTIVANÍ PROGRAM 
Slovní ohodnocení 
Spotebovaný as ……………………………………. 20 min /msíc,  240 minut ron 
Náklady na tisk ............................................................ 3,20 K /msíc, 38,4 K ron 
Mzda asistentky za zpracování do e-mailu …….. 53,66 K/msíc, 643,92 K ron 
Finanní roní náklady pibližn 683 K /ron 
asové roní náklady 240 min /ron 
 
Zvýšení mzdy   
Výpoet náklad na zvýšení mzdy asistentce o 1.000 K isté mzdy. 
Hrubá mzda nyní……………………………………………………… 20.200 K  
Náklady zamstnavatele vetn soc. a zdrav. pojištní a dan nyní..… 27.068 K               
istá mzda nyní ………………………………………………………. 15.983 K                                    
 
Hrubá mzda po zvýšení ……………………………………………………. 21.600 K 
Náklady zamstnavatele vetn soc. a zdrav. pojištní a dan po zvýšení …28.994 K  
istá mzda po zvýšení ………………………………………………………16.994 K 
 
Aby se zvedla mzda asistentce o 1.000 K, zvednou se zamstnavateli celkové náklady 
o 1.926K/msín. Celkové finanní náklady ron se zvýší o 23.122 K. 
 
Výpoet náklad na zvýšení mzdy asistentce o 2.000 K isté mzdy. 
Hrubá mzda po zvýšení ……………………………………………………. 23.100 K 
Náklady zamstnavatele vetn soc. a zdrav. pojištní a dan po zvýšení …30.954 K  
istá mzda po zvýšení ………………………………………………………17.978 K 
 
Aby se zvedla mzda asistentce o 2.000 K, zvednou se zamstnavateli náklady o 3.886 
K/msín. Celkové finanní náklady ron se zvýší o 46.632 K. 
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Zvýšení fixní ásti mzdy 
Nejedná se o proces vstupující do náklad. Jde pouze o to, aby zamstnavatel 
garantoval vyšší msíní plat, aby bylo dosaženo pocitu bezpeí a jistoty, tak jak tomu 
je v Maslowov pyramid. Ke zvýšení dojde jednorázovým dodatkem smlouvy.   
 
Stravenky 
Cena stravenky ………………………..60 K 
Daov uznatelný náklad ……………. 33 K     
Daov neuznatelný náklad …………. 27 K 
Msíní zvýšení náklad …………….. 567 K     (pozn. 21 pracovních dní v msíci) 
Msíní zvýšení výdaj ……………… 1.260 K 
Celkové roní finanní náklady………. 6.804 K 
 
Systém Kafetérie  
Zpracování systému …………………………….. 150 K/ msíc 
Výdaje na jednu osobu ………………………….. 200 K/ msíc 
Celkový roní odhad náklad na systém kafetérie pro obchodní zástupce a asistentky 
ve výši 45.000 K. (Pozn. do systému zapoítáno 18 osob) 
 
Letní akce 
Pedpokládaný poet osob …………………………………….………… 12 
Pronájem chatek ……………………………1.800 K/noc 12 osob……… 3.600 K/2 
noci21 
Stravné ………………………………………………………………….. 27.500 K      
Dopravné (tam i zpt) ………………………………………………..…. 2.192,75 K 
(135km,13,5litr x 5aut x 32,50 PHM)           
Poplatky…………………………………………………………………. 5.000 K/pobyt 
Objednání, naplánování a zabezpeení akce ……………………………. 160 minut 
______________________________________________________________________ 
                                                                       zaokrouhlená cena celkem: 38.293 K 
          as celkem: 160 minut 
                                                 
21 http://www.camp-zralok.cz/cenik.php 
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B) TECHNICKÉ ZÁZEMÍ 
Pronájem multifunkní tiskárny 
Jednorázový vstupní poplatek za služby ………………………………. 3.000 K22 
Ušlý zisk bhem školení a instalace odhad ……………………………. 2.000 K  
asové náklady …………30 minut školení 
                          ..………. 20 minut instalace 
                          ..……… 10 minut objednávka 
______________________________________________________________ 






Nákup 60 minut. Cena cca do 1.500 K. 
 
Tiskárna se skenerem Canon 
cena s DPH 7.999 K23 
doprava: zdarma 
vystavení a pevzetí objednávky: do 10 minut 
odpisy: dle úetnictví 
 
Tiskárna se skenerem Samsung 
Cena s DPH 6.010 K24   
doprava: zdarma 
vystavení a pevzetí objednávky: do 10 minut 
odpisy: dle úetnictví (na chvíli zdroj píjm, který ale budeme potebovat pro další 
obnovu nebo nový pístroj)  
 
                                                 




C) KLIMA NA PRACOVIŠTI 
Sthování kartotéky 
asové náklady odhad……………………………………………………….. 70 minut 
Finanní náklady za ušlý zisk odhad …………………………………………. 980 K 
(výpoet pi odhadu 1 asistentka, 2 obchodní zástupci)  
 
Zavedení porad 
Délka trvání porady ……………………………. 20 minut/týdn,  960 minut/ron 
Poet osob, které se zúastní porady …………………………..…  3 OZ, 1 asistentka 
Celkov pijdeme o mzdu …………………..……. 370 K/týdn, 17.760 K /ron  
 
Spolené porady 
Délka trvání porady …………………………..… 25 minut/msín, 300 minut/ron 
Poet osob, které se budou úastnit porad ……… 10 OZ, 2 asistentky 
Ušlá mzda odhadem ……………………………. 1.455 K /msín, 17.460 K /ron 
 
D) SLUŽBY 
Zmna úklidové služby 
Vysvtlení podrobného plánu uklízení ……………………………. 15 minut 
Zlepšení služeb… 30 minut práce uklízeky navíc……… 35 K /msíc, 420 K /ron 
Pípadná výmna úklidové služby 
Hledání zabere asi 3x30 minut a zaškolení 20 minut. Celkem tak zabere toto opatení 
110 minut.  
Rozpis služeb - nákup 
Rozpis tvorba……………………………………………………….. 20 minut 
Rozpis domluva ……………………………………………………..10 minut 
as celkem: 30 minut 
Zvýšení rychlosti internetu 
Souasné náklady za internet …………………………………… 750 K s DPH/ msíc 
Po zvýšení msíní náklady na internet ……………………… 1.059 K s DPH/msíc 
Rozdíl ………………………………………………………… 309 K /msíc 
Ron se zvýší náklady o 3.708 K 
90 
asové náklady na zaízení zrychlení …… 40 minut 
Zesílení signálu 
Náklady za zesílení …………………………………….150.000 K (hradí dodavatel) 
Dodání = 0 K 
asové náklady na zajištní 30 minut. (20 minut pi mení, 10 minut telefonické 
jednání) 
Nová pracovní síla 
istá mzda nové asistentky ………………………………………… 11.783 K / msíc 
(70 K /hod) 
Celk. nákl. zamstnavatele vetn soc. a zdrav. pojištní a dan ….. 18.894 K/msíc25 
Zaškolení probíhá za chodu. Nelze vyíslit kolik minut zabere, záleží na šikovnosti. 
Náklady celkem  ……………………………………………………. 226.728 K /ron                                                                                 
Využití jiné asistentky 
Pokud zatím hodlají posekat s novou pracovní silou, je nezbytn nutné poprosit 
asistentku druhé struktury o výpomoc. Píspvek se bude hradit jejímu zamstnavateli 
ve výši 2.000 K/msín. Tím pedáváme i náklady spojené se mzdami na tohoto 
živnostníka. Celkem 24.000 K /ron.  
Pronájem parkovacího místa soukromník, msto 
Pronájem za parkovací ……………………………………………………2.000 K/m  
Msín ………………………………………………………..uspoíme 105 minut     
Náklady celkem ………………………………………………………24.000 K/ron 
Bez pronájmu parkovacího místa (oportunitní N) 
V pípad toho, že nevyužijeme parkovacího místa, musíme poítat s 5minutovým 
zdržením každý pracovní den. Což je prmrn 105 minut zdržení s parkováním a u OZ 
tento as mže být promnn v podob asi 555 K.   
                                                 
25 http://www.finance.cz/dane-a-mzda/financni-kalkulacky/mzdovy-kalkulator/ 
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Píloha 3 – dotazník 
DOTAZNÍK -  MOTIVACE  
 
           
 
            
Osobní ást:                       
                      
*Zaškrtnte prosím jednu z možných variant*                 
                      
1.Pohlaví:                      žena    Muž                    
                      
2.Vk: 15-20   36-40                    
                      
 21-25   41-50                    
                      
 26-30   51-60                    
                      
 31-35   60 a více                    
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Prostedí a vztahy:                     
                      
*Zaškrtnte prosím jednu z možných variant*                 
            ANO  SPÍŠE ANO  NEVÍM  SPÍŠE NE  NE  
                                                                          
1. Líbí se mi místo, kde pracuji.                        
                      
2. Mám dobré vztahy se svými spolupracovníky.                       
                      
3. Svým kolegm dvuji.                          
                      
4. Vždy mám nkoho, na koho se mohu obrátit s dotazy.                     
                      
5. Cítím se být svázán/a zbytenými pravidly.                       
                      
6. Mohu vyjádit svj názor beze strachu, že budu za to odsuzován/a nebo ztratím píze.                 
                      
7. Moje pracovní prostedí je vhodné pro práci, kterou musím udlat.                    
                      
8. Mám prostor a zaízení pro svoji práci.                        
                      
9. Rád pomohu svým kolegm.                         
                      
*Zaškrtnte jednu i více odpovdí*                   
                      
10. V práci mne omezuje:       Kolegové   prostedí   
nedostatek 
prostedk    nic z uvedeného      
*Popište*                      
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11. Na prostedí bych zmnil/a:   
       
                      
Management a sytém ízení:                    
                      
*Zaškrtnte prosím jednu z možných variant*       ANO  SPÍŠE ANO  NEVÍM  SPÍŠE NE  NE  
                      
1. Na poradách se probírá jen to nejdležitjší.                    
                      
2. Porady jsou dobe ízeny.                    
                      
3. Porady na mne mají dobrý vliv.                    
                      
4. Chci dlat vci výrazn odlišn od ostatních.                    
               
5. Rád/a dostávám nové výzvy/úkoly.                    
               
6. Mám pocit, že moji kolegové dobe rozumí své práci.                    
               
7. Líbí se mi systém ízení naší firmy.                    
               
8. Dležitá je pro mne týmová práce.                    
               
9. Rád/a pracuji sám.                           
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Systém odmování, benefit:                   
                      
*Zaškrtnte prosím jednu z možných variant*       ANO  SPÍŠE ANO  NEVÍM  SPÍŠE NE  NE  
                      
1. Jsem spokojený/á s financemi, které vydlávám.                    
                      
2. Uvítal/a bych více podpory od sponzora/ídícího/šéfa.                    
                      
3. Ocenil/a bych slovní (formální) uznání /ohodnocení.                    
                      
4. Finanní ohodnocení je hlavním dvodem vašeho zamstnání.                    
                      
5. K pracovním výkonm se motivuji sám/sama.                    
                      
6. Za dobe vykonanou práci jsem obvykle pochválen/a.                    
                      
7. Mám pocit, že jsem díky své práci dobe zajištný/á.                    
               
8. Cítím uznání za své úspchy.                    
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Pracovní podmínky:                     
                      
*Zaškrtnte prosím jednu z možných variant*       ANO  SPÍŠE ANO  NEVÍM  SPÍŠE NE  NE  
                      
1. Pro svoji práci mám klid (hluk a rušivé elementy jsou minimální).                    
                      
2. Pro svoji práci mám dostatek asu.                    
               
3. Když musím pracovat, ekám jen na konec /pracovní doby/ dne.                    
               
4. Pi své práci mám obvykle dobrou náladu.                    
                      
5. Je pro mne dležité mít možnost vybrat si úkoly, které na sebe vezmu.                   
               
6. Chci, aby výsledky mé práce nesly mé jméno.                    
               
7. Aktivn se sám/sama dále vzdlávám.                    
               
8. Naše poítaové systémy fungují dobe, jen zídka kdy brání v práci.                    
                      
9. Umíme se systémy dobe pracovat.                    
                      
10. Rád/a bych nesl/a vtší odpovdnost.                    
                      
11. Rád/a bych nesl/a menší odpovdnost.                         
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Podpora a firemní perspektiva:                   
                      
*Zaškrtnte prosím jednu z možných variant*       ANO  SPÍŠE ANO  NEVÍM  SPÍŠE NE  NE  
                      
1. Všechny informace jsou sdíleny voln všem v rámci týmu.                    
               
2. Mám píležitost získat nové dovednosti.                    
               
3. Když pracují, cítím se dobe.                    
               
4. Práce dává mému životu smysl.                    
               
5. Ve své práci uplatním své nadání a schopnosti.                    
                      
6. Usiluji o dosažení vysoké úrovn odborné zpsobilosti.                    
                 
7. Chodím do kanceláe vas a neodcházím pedasn.                    
                 
8. Umím shrnout do vty základní hodnoty ZFP akademie.                     
                 
9. Moji kolegové chtjí, aby se mi dailo.                     
                      
10. Jsem pesvden/a, že zde nikdo není zvýhodován, necítím se být znevýhodnn/a.                  
                      
11. Umím popsat své cíle.                   
              
12. Vím, kde chci být za pt let.                    
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Fluktuace:                      
                        
*Zaškrtnte prosím jednu z možných variant*       ANO  NE  NEVYLUUJI TO    
                      
1. Kdyby se mi naskytla lepší pozice, využil/a bych jí.                  
               
2. Svoji budoucnost si plánuji v ZFP.                  
                      
                                            
                      
Kdyby se mi na kont objevilo o 10.000 K více, udlal/a bych s penzi: ___________________________________________    
Motivaní faktor:                     
                      
*Zaškrtnte prosím jednu z možných variant*       ANO  SPÍŠE ANO  NEVÍM  SPÍŠE NE  NE  
                      
Co mne osobn motivuje k další innosti a k mé práci:                 
                      
zvýšení platu /provizí/ fixn                    
                      
zvýšení platu /provizí/ bonusov za urité aktivity                    
               
Píspvek na mé vzdlání                    
               
Píspvek na kulturu                    
               
hmotné dary                    
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NEVÍM   
 
 




slovní ohodnocení a uznání                    
               
soutž s kolegy                    
               
soutž vyhlášená pouze pro mne                    
               
lepší prostedí (nové kanceláe)                    
               
vidina vedení vlastního týmu                    
               
pomáhat ostatním                    
               
vyšší odpovdnost                    
               
nový úkol/klient                    
                      
jiné: ____________________________________________________________________________        
                                            
                      
Co byste rozhodn chtli zmnit a pípadný návrh na zmnu:                               
                                    
                      
Chtl/a bych dodat:                                         
 
 
                                        
 
